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Resumen 
La presente investigación tiene como objetivo determinar la relación que existe entre las 
variables de liderazgo pedagógico y el desempeño docente en las instituciones educativas 
públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015. Se realizó bajo 
un enfoque cuantitativo y se utilizó el diseño descriptivo correlaciona!, de tipo no 
experimental y transversal. La población estuvo conformada por 139 profesores de las 
Instituciones Educativas San José, Juan Máximo Villar y Sagrado Corazón de Jesús, tomando 
como muestra probabilística a 102 docentes a quienes se aplicó un cuestionario de 28 ítems 
para la variable liderazgo pedagógico y de 40 ítems para la variable desempeño docente. Para 
determinar la validez de contenido de los instrumentos que se aplicó, se hizo una evaluación 
mediante juicio de expertos y la confiabilidad mediante la técnica estadística Alfa de 
Cronbach, cuyos resultados fueron de 0,83 y 0,85 respectivamente; para el contraste de la 
prueba de hipótesis se utilizó el estadístico chi- cuadrado de Pearson, con un nivel de 
confianza al 95%. Según los resultados obtenidos el nivel de significancia obtenido fue de 
0,000, por lo que se rechazó la hipótesis nula. Por lo tanto concluimos: el liderazgo 
pedagógico se relaciona significativamente con el desempeño docente en las instituciones 
educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
Palabras claves: Liderazgo pedagógico, desempeño docente. 
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Abstract 
The objective of this investigation is determine the relation between the pedagogic leadership 
and teacher performance variables in public educational institutions of high schoollevel in the 
Jauja's UGEL (Local Education Management Unit) of Junin region, 2015. The research 
was made under a qualitative approach and descriptive correlational design, non-experimental 
and transversal. The population consisted of 139 teachers of public educational institutions 
San Jose, Juan Maximo Villar and Sagrado Corazon de Jesus, on the probability sample 102 
teachers, where a questionnaire of 28 items for pedagogic leadership variable and 40 items for 
teacher performance variable is applied. Thereby we collect information for this study. To 
determine the content validity of the instruments applied, an evaluation was performed using 
expert judgment and statistical reliability using Cronbach Alpha technique, the results were 
0.83 and 0.85 respectively; for contrasting the hypothesis test the Pearson chi-square statistic 
was used, with a confidence level of 95%. According to the results, the significance level 
obtained was 0.000, so the null hypothesis was rejected; thus, it concludes that pedagogic 
leadership is significantly related to teacher performance in public educational institutions of 
high schoollevel in Jauja's UGEL of Junín region, 2015. 
Keywords: Pedagogicalleadership, teaching performance 
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Introducción 
El presente trabajo de investigación se realizó con la seguridad de contribuir en la mejora 
de la educación en las instituciones educativas públicas del nivel secundario de la 
provincia de Jauja, departamento de Junín. Se resalta el liderazgo pedagógico asumido por 
los directivos en sus diferentes dimensiones, en relación al buen desempeño de los 
docentes en un contexto de globalización y transformación, donde el avance de la ciencia y 
la tecnología hace que las necesidades, exigencias y demandas de la sociedad sean 
diferentes. 
Uno de los inconvenientes de los directivos de la localidad ha sido la forma de enfocar el 
servicio hacia los docentes para generar logros de aprendizaje en los estudiantes. 
Generalmente se ha caracterizado, por una "ligazón" estrecha entre el directivo y la 
función administrativa, descuidando el papel fundamental de la dirección escolar, lo 
pedagógico. Este liderazgo pedagógico, que cuesta involucrarse, tiene relación con el 
desempeño de los docentes e influencia final en los aprendizajes de los estudiantes. 
La investigación está desarrollada en cinco capítulos: el Capítulo I trata acerca del 
planteamiento del problema; determinación, formulación; objetivos generales y 
específicos; importancia y alcances, así como las limitaciones de la investigación. El 
Capítulo II expone el marco teórico, los antecedentes de la investigación, las bases teóricas 
y la definición de términos. El Capítulo III está referido a las hipótesis, variables y la 
operacionalización de las mismas. En el Capítulo IV se describe la metodología, el 
-enfoque,~eL:tipo,, el~diseñO~ .la ,población: y muestra, las técnicas e ·instrumentos --.de:c_ 
recolección de información; tratamiento estadístico y el procedimiento realizado en el 
trabajo. Finalmente el Capítulo V contiene aspectos relacionados al trabajo de campo y sus 
resultados. Consideramos la validez y confiabilidad de los instrumentos utilizados, 
presentación, el análisis e interpretación de los resultados. 
El trabajo culmina con las conclusiones, las sugerencias, las recomendaciones, las 




PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1. DETERMINACIÓN DEL PROBLEMA 
A nivel mundial las instituciones organizacionales van enmarcando su trabajo en 
función a una serie de aptitudes de quienes la dirigen, es decir, sus directivos tienen 
que cumplir con ciertos perfiles y criterios que la empresa persigue para cumplir con 
sus objetivos. Una de estas aptitudes es el liderazgo que debe asumir el personal 
directivo como una pieza estratégica clave para una gestión de calidad disciplinada, 
hacer del centro una organización de cooperación, para lograr el máximo desempeño 
docente como principal factor de calidad del servicio educativo y, por ende, el óptimo 
rendimiento de cada alumno. 
Chiavenato (2006) afirma: "Una organización solo existe cuando dos o más personas 
se juntan para cooperar entre sí y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse 
mediante iniciativa individual" (p.36). En muchos países, desde hace más de 60 años 
el cargo directivo es una especialidad muy contrastada; este es un puesto al que se 
accede con una fuerte experiencia docente, con un liderazgo y un perfil determinado, 
tras ocupar otros puestos de segundo y tercer nivel y, por supuesto, con un bagaje 
académico que implica serios estudios de especialización de postgrado. 
Uno de los grandes problemas de la Educación Peruana en los últimos tiempos es sin 
duda el liderazgo del directivo que es asumido desde un punto netamente 
administrativo; esto se refleja en la gestión pedagógica del directivo, desempeño 
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docente, bajo rendimiento escolar, deserción de alumnos, incremento de colegios 
particulares, la falta de comunicación de los padres de familia con la comunidad 
docente, etc. 
En nuestro país, el papel de quienes dirigen las instituciones educativas es decisivo en 
el desempeño docente y en el planeamiento estratégico. Por ello, es incomprensible 
que los directivos de las instituciones públicas no orienten, monitoreen y acompañen a 
sus maestros en el desempeño de su quehacer pedagógico. Indudablemente este 
problema orienta la incompetencia laboral de los educadores. 
En la actualidad, hay directivos que no cumplen con los requisitos del perfil diseñado 
para el éxito organizacional. Se tiene líderes que evaden su rol primordial que la 
sociedad les ha conferido, ser "Patrones vivenciales pedagógicos" ante su comunidad 
educativa. Se tiene autoridades educativas que trabajan en función a lo administrativo, 
a intereses personales y/o de grupo, o a la correspondencia del favor "político". Lo que 
crea un malestar en los docentes, dicentes y padres de familia que desestabilizan el 
clima institucional amigable, estimulante e integrador; por ende, el desempeño laboral 
en el docente será deficiente e inestable. 
Estas autoridades no se identifican con el objetivo universal que todo docente 
persigue: "la gran transformación del hombre", al carecer de un estilo de liderazgo 
apropiado _y, por lo~tanto,-no,sonJTindelos~de~conducta, no motivan,-_ no estimulan, no 
tienen una visión de la organización, no crean círculos de calidad, no hay sentido de 
persuasión para mejorar las competencias en los estudiantes; el desempeño laboral de 
los docentes es por obligación no hay identificación con la institución educativa en la 
cual labora, el grado de dominio de los temas de su especialidad no es el más óptimo, 
existe un bajo nivel de vocación pedagógica; por lo tanto, el desempeño docente, las 
relaciones interpersonales con los alumnos, padres, directivos y comunidad no es 
estimulador, por los que los resultados competitivos de los alumnos en la especialidad 
que imparte no son alentadores. 
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De continuar estos problemas se tendrá directivos y docentes mediocres, 
individualistas, tiranos, egoístas, mercantilistas, conformistas, rutinarios, pseudo 
líderes y, por lo tanto, el desempeño de los docentes será inestable, bajo en niveles 
cualitativos y cuantitativos con consecuencias lamentables, reflejado en el rendimiento 
académico de los alumnos; el clima institucional será antagónico con enfrentamientos 
personales y con una labor administrativa tradicional, repetitiva, improvisada, 
"rústica", sin innovación, sin técnica, sin un enfoque en lo pedagógico, lo que 
determina las bases para su desaparición como institución educativa. 
Por lo expuesto, la investigación cobra importancia debido a que permite verificar, en 
situaciones concretas, lo afirmado teóricamente. Por ello, nos hemos planteado la 
siguiente interrogante: ¿Qué relación existe entre liderazgo pedagógico y desempeño 
docente en las instituciones educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015? 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.2.1 Problema General 
PG: ¿Existe alguna relación entre el liderazgo pedagógico y el desempeño docente 
en las instituciones educativas públicas del nivel secundario de la U gel 
Jauja, departamento de Junín, 2015? 
1.2.2 Problemas Específicos 
P1: ¿Existe alguna relación entre el liderazgo pedagógico y el desempeño docente 
en su dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las 
instituciones educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015? 
P2: ¿Existe alguna relación entre el liderazgo pedagógico y la enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas públicas del 
nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015? 
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P3: ¿Existe alguna relación entre el liderazgo pedagógico y la participación en la 
gestión de la escuela articulada a la comunidad en las instituciones 
educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de 
Junín, 20 15? 
P 4: ¿Existe alguna relación entre el liderazgo pedagógico y el desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente en las instituciones educativas 




OG: Determinar la relación que existe entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en las instituciones educativas públicas del nivel 
secundario de la U gel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
1.3.2 Específicos 
0 1: Determinar la relación que existe entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en la dimensión preparación para el aprendizaje de los 
estudiantes _en: Jasjnstituciones-=educativas~públicas del nivel· secundario: de_ 
la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
02: Determinar la relación que existe entre el liderazgo pedagógico y la 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones 
educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de 
Junín, 2015. 
0 3: Determinar la relación que existe entre el liderazgo pedagógico y la 
participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad en las 
instituciones educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015. 
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04: Determinar la relación que existe entre el liderazgo pedagógico y el 
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las instituciones 
educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de 
Junín, 2015. 
1.4. IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACION 
El fracaso o éxito de las instituciones educativas depende de las personas quienes las 
dirigen y quienes en ella laboran. Las que dirigen el trabajo organizacionalmente, son 
las personas quienes definen los objetivos institucionales, las estrategias para 
lograrlos, la estructura, los procesos de trabajo, la visión y la misión. Utilizan los 
recursos financieros adecuadamente, motivan, estimulan, capacitan, crean condiciones 
laborales adecuadas a sus colaboradores y toman las decisiones democráticamente 
acerca de la marcha de la organización. Estas personas determinan su gestión en 
función a un estilo de liderazgo que lo practica frente a sus colaboradores. Por lo tanto, 
son responsables de quienes integran la institución; de sus capacidades, de su 
desempeño, de su compromiso depende la eficiencia y eficacia de crear un desempeño 
laboral favorable, un clima institucional agradable, de confianza franca y efectiva, con 
una comunicación abierta con sentido democrático horizontal. 
El éxito organizacional, en consecuencia, es imposible sin excelencia individual, y la 
excelencia_individual_demanda_mucho=más~que~~competencia_ técnica. Exige un 
sofisticado tipo de destreza social: que es el liderazgo, que lo capacite para movilizar 
grupos de personas y lograr importantes objetivos a pesar de los obstáculos, que pueda 
unir a la gente en un propósito significativo, a pesar de las fuerzas que lo separan, y 
pueda mantener las organizaciones educativas libres de la mediocridad, caracterizada 
por conflictos burocráticos y luchas de poder, para desempeñar con eficiencia y 
eficacia su labor profesional, en beneficio de la comunidad educativa y el logro de 
aprendizajes en los estudiantes. 
La relación que se presente entre el liderazgo pedagógico y el desempeño docente es 
de suma importancia porque se podrá promover capacitaciones para los docentes, 
fomentar las bases para crear centros de formación de ínter aprendizaje, tal como los 
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hay en España, Chile, Estados Unidos, etc., además de servir de base a otras 
investigaciones por el aporte teórico referencial. 
La investigación está dirigida a los directivos y docentes de las instituciones 
educativas públicas del nivel secundario de la Ugel del distrito de Jauja -
departamento de Junín durante el año 2015. 
1.5. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION 
Las limitaciones son las siguientes: 
Demasiada "reserva", "celo", por parte de la Universidades (tanto públicas como 
privadas), que no dejan acceder a las tesis de maestría y/o doctorado, para recabar 
información; a excepción de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos y de la 
Universidad Nacional de Educación "Enrique Guzmán y Valle", otras solicitan 
trámites engorrosos y costosos. Temor de los directivos y docentes a autoevaluarse, 
carencia de apoyo en normas AP A (American Psychological Association). Falta de 
apoyo logístico y de asesoría en el manejo de resultados y bibliografía adecuada para 




2.1. ANTECEDENTES DEL PROBLEMA 
Los trabajos de liderazgo a nivel de educación relacionados con el desempeño docente 
son múltiples y variados. Sin embargo, existen pocas investigaciones en el ámbito de 
liderazgo pedagógico; estas se encuentran en fuentes electrónicas, algunas de ellas 
realizadas a nivel de educación intermedia (secundaria, en nuestro medio) y, tesis de 
grado que tratan unilateralmente cada una de las variables. Consideramos los 
siguientes como antecedentes de estudio: 
2.1.1 antecedentes internacional 
Reeves (20 1 O) en Liderazgo Directivo en las Escuelas de altos niveles de 
vulnerabilidad social, plantea un estudio de tipo exploratorio de las prácticas de 
liderazgo directivo en escuelas municipales de altos niveles de vulnerabilidad. Entre 
los objetivos se encuentran: i) Identificar y caracterizar las prácticas de liderazgo; ii) 
·Estudiarla·percepciórrde-los'directores-sobre-las"'Prácticas· de=liderazgo;-iii) Analizar 
las diferencias y factores comunes de las prácticas entre escuelas con buenos y malos 
resultados y iv) Estudiar la relación entre prácticas y resultados de la escuela. La 
metodología que usa el investigador es de tipo cualitativo y cuantitativo, en base a 
entrevistas y encuestas aplicadas a 76 directores y 28 docentes de las 10 escuelas en 
estudio; también realiza una encuesta por intemet para los directores. Para ello, utiliza 
el muestreo estratificado considerando aspectos socioeconómicos (ingreso del hogar 
del alumno, educación promedio de los padres e índice de vulnerabilidad) y resultados 
(SIMCE, matrícula y satisfacción de los apoderados sobre la escuela). 
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El resultado de la investigación señala que existen prácticas de liderazgo directivo que 
diferencian a directores de escuelas, con buenos y malos resultados. Estas son: 
preocupación de la satisfacción de los docentes por su trabajo; generar altas 
expectativas de rendimiento en la comunidad educativa; fomentar la construcción y 
materialización de objetivos grupales; valorar, reconocer y acompañar el trabajo que 
hacen los profesores y dar a conocer los logros, fortalezas y virtudes de la escuela para 
posicionarla en su comuna. Además, la investigación destaca la fuerte integración de 
los apoderados en el establecimiento de un proyecto educativo. 
Concluye que el liderazgo directivo y el clima escolar son factores que generan 
condiciones favorables para alcanzar buenos resultados, variables que explican 88,6% 
de la varianza de los resultados y, cuando integra la vulnerabilidad, que fluctuó entre 
90% y 98% la varianza explicada sube un 1,8% porcentual. 
Montes (20 1 O) en su investigación El Liderazgo y el Desempeño Directivo en el 
Proyecto Educativo de la Escuela Primaria Francisco Sarabia, México, tiene como 
propósito investigar las características de la Directora que influyen en su liderazgo y 
en el trabajo con el proyecto educativo, desde la perspectiva de docentes, padres de 
familia y estudiantes. Se realizó en la escuela primaria de la ciudad de Ojinaga -
Chihuahua - México. Está fundamentada en la metodología cualitativa que busca un 
trabajo de tipo descriptivo; la investigación se apoya en una técnica de corte 
cuantitativo,-=ya~que~.inicia_con_un,estudio_explm:atorio;_eLmétodo=utilizado es el 
estudio de caso (describe la subjetividad y comportamiento de los actores). Para la 
recolección de datos utiliza una encuesta estandarizada con una escala de medición 
tipo Likert. La población es de 234 padres de familia, 14 docentes, 06 personales del 
centro escolar. Utiliza una muestra del 50% para padres de familia, el 100% de 
docentes y 50% de personales. En el caso de estudiantes, trabajó con grupos 
focalizados seleccionados intencionalmente en un total de 13 (baja calificación, alta 
calificación e hijo (a) de un profesionista). La investigación concluye que el liderazgo 
de la directora influye en el desarrollo del proyecto escolar del centro de trabajo, 
considerando que todos los involucrados en la investigación lo afirman que es la 
directora una persona que tiene habilidades para conducir las riendas de la escuela por 
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el camino del éxito, cuenta con una experiencia que siempre la respalda y predica con 
el ejemplo. De igual manera afirma el investigador en sus conclusiones que, la 
directora se proyecta ante la comunidad y es de gran impacto comprometiendo a todos 
a trabajar al mismo ritmo. Finalmente califica el liderazgo de la directora como una 
líder democrático, académico, carismático cuyas características se manifiestan en la 
motivación personal, toma de decisiones e identificación con el personal. 
Rojas (2005) en su investigación Significado que los Profesores de un Colegio 
Particular Pagado le otorgan a los Estilos de Liderazgo en esa Unidad Escolar al 
Equipo Directivo, concluye que existe una relación entre el proyecto educativo y las 
formas de liderar una unidad directiva del colegio en estudio. El equipo desarrolla una 
tarea de investigación durante dos años en la institución educativa, la misma que se 
vio afectada por una crisis como consecuencia de un posible cese de funcionamiento. 
El objetivo planteado es evaluar las formas de liderazgo del equipo directivo mediante 
resultados de calidad recogidos del proyecto educativo institucional, para valorar y ver 
si el trabajo que se está realizando se encamina en una línea de mejoramiento 
continuo. Por esta razón, el aspecto de calidad y el liderazgo del equipo de gestión se 
analizan profundamente. El problema que plantea esta tesis para su desarrollo es ¿Qué 
significado otorgan los profesores de un colegio pagado.a los estilos de liderazgo que 
tiene el equipo directivo? 
El método de estudio que plantea es de carácter descriptivo y su diseño es descriptivo 
cualitativo con estudio de caso. Su población de estudio es de 67 trabajadores y su 
muestra es de 30. La técnica empleada es mediante entrevistas individuales, el registro 
de observaciones reiteradas de clases de profesores y complementa con la aplicación 
de un cuestionario aplicado en dos fechas distintas. El cuestionario engloba preguntas 
acerca de la gestión del personal, gestión del proceso enseñanza- aprendizaje, clima 
organizacional, resultados. 
Respecto a las conclusiones señala: "Es el equipo directivo quien asume el peso de la 
responsabilidad del cargo y sus integrantes pasan a ser gerentes de cambio, que 
enseñan a los demás a adaptarse y entenderse a un nuevo escenario, capaces de 
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evolucionar e innovar en función a las circunstancias del entorno y de estar atentos a 
los ajustes del comportamiento de sus competidores". También otra conclusión es la 
constatación de la existencia de un liderazgo efectivo, que se nota en la presencia 
constante del equipo directivo en el trabajo cotidiano, el mismo que se traduce en el 
acompañamiento real a los docentes, lo cual es muy bien evaluado en su conjunto. 
Nieves (1995) en su investigación Desempeño Docente y Clima Organizacional en el 
Liceo Agustín Codazzi de Maracay, Estado de Aragua. Universidad Bicentenaria de 
Aragua, Carabobo, Venezuela, manifiesta que estableció la relación entre el 
desempeño docente y el clima organizacional en una institución educativa pública del 
estado de Aragua. Se seleccionó una muestra probabilística al azar simple y 
estratificada aplicando un procedimiento sistemático y por afijación proporcional. 
Previo ajuste, la muestra quedó conformada por 15 profesores TC, miembros del 
consejo técnico asesor, 20 profesores PH y 60 alumnos cursantes del segundo año 
mención ciencias, durante el período escolar 1994 - 1995. Se desarrolló una 
investigación de campo no experimental, tipo descriptivo - correlacional de corte 
transversal o transeccional. Se aplicaron las escalas de Efido y Evado y el Cuestionario 
descriptivo del Perfil del Clima Organizacional (CDPCO). La validez de dichas 
escalas, tipo Likert, ha sido constatada en investigaciones anteriores al igual que sus 
niveles de confiabilidad. Sin embargo el investigador procesó dichos resultados y se 
obtuvieron excelentes niveles de validez y confiabilidad. Para el análisis e 
intei:Qretación de .. los resultados .. se.utilizaron~_estadísticas,descriptivas~de~variabilidad~e 
inferencia!. Los resultados en general indican que existe- salvo algunas excepciones-
una relación baja positiva y no significativa entre las variables estudiadas de acuerdo a 
la opinión emitida por docentes y alumnos; en función a los resultados se emitió el 
cuerpo de recomendaciones pertinentes. 
2.1.2 Antecedentes nacional 
Chauillco (2005) en su tesis Relación de Liderazgo del Director y Desempeño de 
docentes del Valle de Chumbao de la Provincia de Andahuaylas, trabaja con una 
población de 6 867 personas distribuidas en 9 directores, 283 docentes y 6575 
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alumnos; con una muestra de 9 directores, 377 alumnos y 165 docentes de la localidad 
en estudio; el tipo de muestreo que emplea es aleatorio proporcional "estratificado" 
por subgrupos. Como técnica utiliza la entrevista y los cuestionarios para docentes y 
alumnos. Dentro de la metodología de investigación emplea el expo facto - no 
experimental, de tipo descriptivo correlacional y como diseño de investigación el 
transeccional. 
Concluye que entre el estilo de liderazgo del director y el desempeño docente existe un 
alto grado de correlación (0, 76 de correlación de acuerdo al coeficiente de Pearson, es 
una correlación positiva considerable) en las instituciones educativas del valle de 
Chumbao de la Provincia de Andahuaylas. Esto se puede explicar por la relevancia 
que tiene la dirección de una institución educativa, la cual depende del tipo de director 
que esté al frente. 
Además discurre que el estilo de liderazgo que predomina en la zona es el autoritario y 
anárquico, considerando como tal al director que controla e impone su autoridad a los 
docentes, tomando decisiones en nombre del grupo. En segundo lugar ocupa el estilo 
de liderazgo de tipo Laissez- faire, caracterizado esencialmente por el "dejar hacer", 
"dejar pasar", "no importa nada". El director no se preocupa de las consecuencias que 
pueda tener una gestión que no tiene una definición precisa por lo que deja al personal 
docente a su libre albedrío. Además señala que existe un bajo nivel en el desempeño 
docente-por ,cuanto está-afectado por eL estilo -de 1iderazgo~de los-directores._ 
Calderón (2010) en su investigación Liderazgo de Gestión y el Desempeño Docente en 
las Instituciones Educativas de Menores de la UGEL 04, Comas, 2010, tiene como 
objetivo determinar la relación que existe entre el tipo de liderazgo y el desempeño 
docente en las instituciones educativas de la jurisdicción de la U gel 04 del distrito de 
Comas. El método de investigación es el no experimental; diseño correlaciona! 
descriptivo. La población de estudio está constituida por 18 directivos y 190 docentes 
de las LE. "Sinchi Roca", "Franz Tamayo", "Túpac Amaru", "Ramón Castilla", "San 
Agustín" y "Tungasuca", de las cuales toma una muestra de 09 directivos y 49 
docentes. Esta muestra es de tipo no probabilístico por conveniencia. Se aplica dos 
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instrumentos; uno para tipos de liderazgo de gestión y el otro para el desempeño 
docente. El resultado es que hay una relación significativa entre el tipo de liderazgo de 
gestión y el desempeño docente. Concluye que conforme se mejore el tipo de 
liderazgo de gestión se mejorará el desempeño docente en las instituciones educativas 
de menores de la U gel 04 de Comas. La autora de la investigación recomienda 
promover actividades de integración que favorezcan y fortalezcan las relaciones 
interpersonales. 
Juárez (2012) en su investigación Desempeño Docente en una Institución Educativa 
Policial de la Región Callao, busca determinar el nivel de desempeño de los docentes 
de educación secundaria, según el docente, el estudiante y el subdirector de formación 
general. El enfoque utilizado es cuantitativo de tipo descriptivo simple; se trata de un 
estudio cuyo diseño de investigación es no experimental transversal. La muestra que 
utiliza es igual a la población que consta de 22 docentes (9 del Ministerio del Interior, 
12 del Ministerio de Educación y 1 contratado por la Asociación de Padres de 
Familia); para el caso de los estudiantes, cuya población es de 560, la muestra es no 
probabilística por cuotas y al azar haciendo un total de 150 (1 O por aula y 3 secciones 
por grado); finalmente O 1 subdirector de formación general. Utiliza 3 tipos de 
instrumentos, uno para cada actor; mide la planificación del trabajo pedagógico, la 
gestión de los procesos de la enseñanza y aprendizaje y las responsabilidades 
profesionales. Los resultados de esta investigación muestran que existe un buen 
_desempeño según los mismos.docentes con.un59,1 %,Jos estudiantes~con"un_73_,3_%.y 
el subdirector de formación general con 50,1 %, concluyendo que hay una elevada 
tendencia a presentar niveles buenos de desempeño docente. 
Oscco (2013) en su trabajo de investigación El Liderazgo Pedagógico y su relación 
con el Desempeño Docente en estudiantes del 3ro, 4to y 5to grados de educación 
secundaria de la lE. N° 20955 Monitor Huáscar de Juan Ve/asco Alvarado del 
distrito de Ricardo Palma, Ugel 15 de Huarochirí- 2012, es de tipo básico, enfoque 
cuantitativo, descriptivo correlaciona!. Plantea como objetivo determinar la relación 
que existe entre el liderazgo pedagógico y el desempeño docente en estudiantes del 
3ro, 4to y Sto grados de educación secundaria de la LE. N° 20955 Monitor Huáscar de 
25 
Juan Velasco Alvarado del distrito de Ricardo Palma, Ugel 15 de Huarochirí- 2012. 
La muestra está constituida por 60 estudiantes, los mismos que están distribuidos en 
tres secciones de 3ro, 4to y 5to grados. El tipo de muestreo es no probabilístico. Se 
aplican dos instrumentos a la muestra, la primera orientada al liderazgo pedagógico y 
la segunda al desempeño docente, los resultados obtenidos son analizadas a nivel 
estadístico y a nivel inferencia! en función a los objetivos e hipótesis planteada. 
Según la investigación, el 53,3% de los encuestados ubica a la variable de liderazgo 
pedagógico a nivel medio, lo que indica que no se ha logrado una percepción clara 
sobre el liderazgo pedagógico del directivo en la institución educativa. Respecto al 
desempeño docente se han ubicado predominantemente en el nivel alto con un 90%. 
Para la verificación de la hipótesis, utiliza la prueba de Kolmogorov - Smimov para 
una muestra; así mismo, para la contrastación hace uso de la correlación de Pearson a 
un nivel de 0,05 de significación. 
La investigación concluye que los estudiantes del 3ro, 4to y 5to de secundaria, todavía 
no han logrado percibir el liderazgo pedagógico del directivo, aquella que planifica, 
organiza, conduce y dirige. De igual manera, la investigación muestra una correlación 
moderada entre el liderazgo pedagógico y el desempeño docente expresada en un 
56%. 
Ayquipa (2013) en su tesis Liderazgo Institucional y Desempeño Docente en la 
Carrera Profesional de Construcción Civil y Computación e Informática del Instituto 
Superior Tecnológico de Abancay, Período 2012 11, tiene como objetivo determinar si 
el liderazgo institucional influye en el desempeño docente en la carrera profesional de 
construcción civil y computación e informática, en el Instituto Superior Tecnológico 
Público de Abancay (ISTP) en el período 2012- II. Para ello utiliza el tipo de 
investigación aplicada; el nivel de investigación es no experimental, científico 
descriptivo; el enfoque de la investigación es cuantitativo. Diseño de la investigación 
que utiliza es descriptivo, explicativo. Su población de estudio está constituida por el 
personal docente, administrativo y estudiantes; para ello utiliza una muestra no 
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probabilística de carácter intencional (VI ciclo) en un total de 57 personas de ambas 
especialidades. Aplica un cuestionario sobre liderazgo con 25 ítems y otro sobre 
desempeño con 15 ítems. 
Concluye que estadísticamente el liderazgo influye significativamente en el desarrollo 
institucional y en el desempeño de los docentes en las carreras profesionales de 
Construcción Civil y Computación e Informática, en el ISTP de Abancay, período 
2012- Il. 
Flores (2013) en su investigación Liderazgo del director y el desempeño docente en la 
institución educativa Mercedes Indacochea, Huacho, 2012, establece el grado de 
relación entre el liderazgo del director con el desempeño docente en la LE. Mercedes 
Indacochea de Huacho, durante el año 2012. La metodología es cuantitativa; el tipo de 
estudio, descriptivo correlacional; el diseño de investigación es transeccional o 
transversal. La población es el personal docente de la LE.; la muestra es igual a la 
población por ser pequeña. Para la recolección de datos utiliza la técnica de la 
encuesta, cuyo instrumento es un cuestionario. El investigador concluye que existe una 
relación significativa entre el liderazgo del director y el desempeño docente en esta 
institución educativa. Lo demuestra con la correlación de Spearman que arroja un 
coeficiente de r = 0,640 siendo de magnitud buena; de igual manera, estadísticamente 
(r = 0,329) comprueba que existe relación entre liderazgo transformacional del director 
y _eLdesempeño .docente~ aunque-eLinvestigador~considera.que_es.de.magnitud..haja ... 
Romero (2014) en su estudio Evaluación del Desempeño Docente en una Red de 
Colegios Particulares en Lima, busca determinar las características que presenta el 
desempeño de los docentes del nivel secundario de tres colegios de la red Saco 
Oliveros, desde la perspectiva de los estudiantes y del personal directivo. El diseño 
metodológico responde a una investigación cuantitativa, de carácter exploratorio y de 
tipo transversal. La población es de 1200 alumnos y 3 directores; el muestreo fue 
intencional conformado por 100 estudiantes y 3 directores. Como instrumento de 
recojo de información se utilizó cuestionarios y la técnica de la encuesta. La 
investigación da como resultado que en todas las variables, tanto directores como 
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alumnos expresaron que cuentan con docentes bien preparados y comprometidos con 
su labor pedagógica; un 97,1% percibe que la mejor cualidad de sus docentes es el 
dominio de su materia que enseñan y, por ende, los alumnos están recibiendo una 
buena y actualizada formación académica. Así mismo muestra que no toda la totalidad 
de los estudiantes (89,7%) están siendo atendidos por los tutores. 
2.2 BASES TEÓRICAS: 
2.2.1 LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
2.2.1.1 BREVE HISTORIA DEL LIDERAZGO 
En los últimos años, se viene hablando mucho de liderazgo y de la formación del 
líder. La idea no es nueva; líderes como profetas, pastores, jefes, guerreros, reyes 
han cumplido su rol de símbolos representantes y modelos para sus pueblos. La 
historia es testigo del quehacer de grandes líderes, bien para el beneficio como 
para la corrupción y destrucción de una sociedad. Figuras como Jesús, Buda, 
Gandhi, Abraham Lincoln, Adolfo Hitler, Mussolini, Alejandro Magno y otros, 
han dejado huellas imperecederas. 
Tradicionalmente al líder se le ha identificado con el héroe, con una persona con 
cualidades de comunicación y atracción excepcional, capaz de expresarse 
plenamente, sabe lo que quiere, para comunicárselo a los demás, con el fin de 
lograr su colaboración y apoyo _para ellQgro de objetivos y metas. 
Actualmente el líder emerge en un contexto sociocultural diverso y complejo; a 
medida que la ciencia y la tecnología avanzan, surgen líderes con nuevos 
perfiles. 
2.2.1.2 TEORÍAS Y ESTILOS SOBRE LIDERAZGO 
Álvarez (200 1) considera las siguientes teorías y estilos de liderazgo, 
considerando el enfoque: 
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ENFOQUE CONTEXTUAL 
La Teoría de la Contingencia (Friedler y Chemers) tiene en cuenta los factores 
situacionales; el liderazgo es producto del intercambio de tres factores: el líder, 
los seguidores y la situación en la que ambos se encuentran. 
• Liderazgo transaccional: Es el líder que cambia con sus subordinados una 
cosa por otra, es decir, "transa", llega a un acuerdo de "algo" a cambio de la 
dirección sin interferencias. 
La Teoría Situacional (Paúl Hersey y Ken Blanchard), Llamada también Teoría 
del ciclo de vida del Liderazgo, basada en el grado de conducción, dirección y el 
apoyo social emocional. Puede adoptar cuatros estilos con base en un conjunto 
del comportamiento de relaciones y el comportamiento de tareas. Este estilo 
dependerá de la madurez profesional y psicológica con la cual actúen los actores. 
• Liderazgo ejecutivo. Es el que está alineado perfectamente a la 
ejecución de objetivos estratégicos de la organización. 
• Liderazgo persuasivo. Es aquel que sabe presentar sus argumentos de 
forma que consigue ganar el apoyo de la organización. 
• Liderazgo participativo. Los seguidores participan activamente, 
muestran sus aptitudes y habilidades. 
• Liderazgo de delegación. Está determinado por el poder que da a los 
-seguidores para que. asumano-más-responsabilidad y hagan.-un ... trabajo-
más independiente. 
La Teoría Sociocrítica (Stefhen Ball), desde un enfoque contextua!, Ball (1989, 
p. 97) identifica cuatro estilos de liderazgo: 
• Liderazgo administrativo: Modelo ejecutivo que administra la escuela más 
por posición que por la misma persona, es decir, visto desde la perspectiva 
administrativa es el directivo que trabaja con el apoyo de un equipo 
administrativo compuesto por el subdirector y los docentes más antiguos; 
es el reemplazo del "hombre culto por el especialista". 
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• Liderazgo político: Modelo antagónico se basa en la conversación; la 
dirección pone énfasis en la persuasión y el compromiso; propicia el 
debate. 
• Liderazgo crítico: Modelo autoritario definido como la imposición; no hay 
oportunidad de ideas alternativas o intereses alternativos. El líder tiene la 
palabra. Simplemente ignora a la oposición. 
• Liderazgo interpersonal: Modelo feudalista que se identifica con el líder 
activo que pone énfasis en la interacción personal, prefiere consultar a las 
personas y actores educativos para sondear opiniones. En este estilo se 
observa la ausencia de estructura, procedimientos y métodos. 
La Teoría Z del Contexto (William Ouchi), integra los méritos de los japoneses 
(teoría J) y los estilos administrativos americanos (teoría A). Destaca la 
importancia del colaborador en la organización para conseguir las metas y 
objetivos. 
ENFOQUE PERSONALISTA 
El enfoque personalista concibe el liderazgo como parte de la personalidad, es 
decir, el líder se caracteriza por cualidades de manera intelectual, emocional y 
física. Aquí el líder nace, no se hace, el líder tiene condiciones innatas. 
La Teoría de los Rasgos (Stodgill), se presenta en aquellas personas que tienen 
ciertas características (rasgos físicos, intelectuales, sociales, etc.), la mayoría 
innatas, en mayor medida que el resto de la población, por ejemplo, su habilidad 
en la comunicación, dinamismo, etc. 
• Liderazgo naturalista. Nace con la premisa "Los líderes nacen, no se hacen". 
• Liderazgo carismático. Posee una serie de características que lo identifica 
(confianza, manejo relaciones interpersonales, etc.). 
La Teoría de Roles (Homans), considera que el término roles se refiere a 
categorías específicas del comportamiento. 
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• Roles de interacción. Se refiere a las relaciones entre personas tanto internas 
como externas. El directivo como consecuencia de su posición debe cumplir 
ciertas obligaciones que son indispensables. Dirigir un paseo, al entregar un 
diploma, su presencia en un acto protocolar, su firma en un documento. Es 
una figura visible de la organización y la representa, pero también cumple el 
rol relacional que consiste en interactuar con las personas, además debe ser un 
líder para definir y crear un clima de buenas relaciones. 
• Roles de información. Tiene la característica de ser vigilante, propagador y 
vocero. Recolecta, mantiene toda la información que es de utilidad para la 
organización, además debe difundir la información relevante y dar a conocer 
la opinión oficial de la institución. 
• Roles de toma de decisiones. Considera el maneJO de dificultades, el de 
negociador, es el que asigna recursos (resuelve las demandas de sus 
miembros), pero, también es un emprendedor (visualiza las oportunidades del 
entorno). 
La Teoría de las Conductas (Owens) defiende la posibilidad de su entrenamiento 
para que el individuo se comporte como un líder. Algunos autores la consideran 
como basado en el uso de la autoridad. 
-.. -Hderazgo:::autocr.áti-co 
• Liderazgo democrático 
• Liderazgo burocrático 
• Liderazgo laisser faire 
• Liderazgo paternalista 
La Teoría de las Tareas (Morgan y Hall) está constituido por el liderazgo 
ejecutivo (tareas de gestión), el liderazgo burocrático (tareas de planificación), el 
liderazgo humanista (tareas de relación) y el liderazgo institucional (tareas de 
representación). 
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La teoría personalista se basa en que el líder nace y no se hace; hay críticas de 
las diversas corrientes respecto a que no es completa al no considerar el medio 
ambiente y el aspecto situacional. 
Otras teorías y estilos de liderazgo confluyen en los enfoques anteriormente 
señalados y otras ya han perdido validez. Entre ellas citaremos las más 
importantes: el liderazgo instruccional (Brookover, Edmonds) que es 
parcialmente diferente al liderazgo pedagógico, materia de investigación en 
curso; el liderazgo transformacional (Bemard Bass); liderazgo de atracción 
(Arnol Toynbbee); el liderazgo de servicio (Juan Carlos Uhia Arcila); el 
liderazgo del gran hombre (J. Vallejo Naje); liderazgo estratégico (Juan Carlos 
. Pérez); el liderazgo ético (William Dumont); el liderazgo lateral (Roger Fisher). 
Entre las escuelas que generan teorías encontramos a: La teoría Z de William 
Ouchi; la teoría de X y Y de Douglas y Me Gregor entre otros. 
2.2.1.3 NUEVOS MODELOS DE LIDERAZGO 
En la actualidad, la globalización, los cambios económicos y sociales, el avance 
de la ciencia y tecnología, la necesidad de las organizaciones, situadas en un 
nuevo contexto con características diversas, exigen de su organización nuevos 
roles y funciones. La necesidad de afrontar nuevos retos exige a los líderes 
directi:v:os .. adopta.r:...un~papeLmucho más .complejo~_global e .inte,gr.ador,_llllJíder_ 
directivo que sea sensible a las diferencias culturales, a la complejidad e 
incertidumbre de las situaciones que se puedan presentar en la instituciones 
educativas. 
Según Gil, Alcover, Rico y Sánchez, (2011), en contraposición a los modelos 
tradicionales basados en la conducta de los líderes, los nuevos modelos de 
liderazgo destacan los valores ideológicos y morales, contenidos simbólicos, 
mensajes visionarios e inspiradores, así como sentimiento y emociones. (p. 39). 
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Consideran que las necesidades de las nuevas formas de desempeño, como el 
diseño para el cambio y la organización, la diversidad cultural, la complejidad, el 
trabajo docente basado en el desempeño, ha motivado el desarrollo de nuevos 
enfoques, como el liderazgo auténtico, transcultural, complejo, liderazgo de 
equipo, compartido y remoto. En el primer caso se puede definir como "un 
patrón de conducta de liderazgo transparente y ética, que enfatiza la información 
necesaria para la toma de decisiones, a la vez que acepta las aportaciones de los 
docentes" Gil (tomado de Avolio et al. 2009, p. 423). En el segundo caso el 
mismo autor se refiere a que el directivo que practica este tipo de liderazgo debe 
ser capaz de liderar eficazmente grupos de personas en contextos culturales 
diferentes; respecto al liderazgo complejo se puede manifestar que el líder debe 
ser capaz de abordar los acontecimientos desde tres ejes: cognitivo, social y 
conductual; además de ejecutar roles y conductas en demanda de la situación. En 
toda institución, el trabajo se organiza en equipos por lo que el liderazgo se basa 
en proveer mayor interconectividad, integración y cohesión entre los miembros. 
El liderazgo distribuido adquiere relevancia en tanto se comparta la jerarquía en 
el trabajo en equipo, siendo los integrantes quienes realicen las actividades de -
forma simultánea o secuencial para lograr las metas del equipo, de la 
organización o de ambos, es decir, se lideran unos a otros según las 
circunstancias; hay una red de influencia mutua, basada en los conocimientos y 
la pericia, que incide en las actividades y resultados. Finalmente, el liderazgo 
remoto o liderazg~La .distancia-es .aquel. que tiene. lugar-en equipos virtuales,-
donde el líder directivo tiene que emplear una serie de estrategias, a fin de 
influir, inspirar, motivar, con la finalidad de incrementar la potencialidad entre 
los miembros virtuales. 
2.2.1.4 LÍDER Y LIDERAZGO 
LÍDER 
La palabra líder, usada en español, francés, italiano, portugués y otras lenguas, 
es un anglicismo que proviene de to lead, cuyo sinónimo es conducir. 
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Ruiz (2006) considera que el líder "es la persona reconocida por todos como la 
más eficiente para ejercer sobre los demás individuos cierta influencia mediante 
estímulos adecuados y que conducen a la ejecución de ciertos propósitos. El 
líder, en el sentido más amplio, es el que dirige por ser el iniciador de una 
conducta social, por conducir, organizar o regular los esfuerzos de otros o por el 
prestigio, poder o posición. Líder, en sentido estricto, es la persona que dirige 
por medios persuasivos y en mérito a la aceptación voluntaria de sus seguidores" 
(p. 20) 
Para Barney (citado por Fischman, 2005, p. 33), "líder es aquel que puede 
mostrar a sus seguidores que sus propios intereses son diferentes a los que ellos 
inicialmente percibían" 
O' Leary (2000) señala que "el líder suele ser considerado como una persona 
carismática, capaz de tomar decisiones acertadas y de animar a otras personas en 
la consecución de una meta común" (p. 6). 
Cano (2000), en una ponencia presentada en el Simposium Internacional de 
Liderazgo organizado por la UABCS y la Universidad Mundial en la Paz, Baja 
California Sur, México, manifiesta que "El líder es el jefe o dirigente de un 
grupo y la función que ejerce se denomina liderazgo. Este se refiere por lo 
=generaLaLejercicio_de.~una-auto.ridad_que. ha. sido _aceptada-por eLg!llpo y ~se. 
supone que el líder de alguna manera es reconocido por sus capacidades, por su 
autoridad o porque así lo determina la convención del grupo". 
García (2012) sostiene que "el líder es una persona que crea un ambiente carente 
de amenazas y contribuye con sus actitudes y conductas a construir un ambiente 
sano y de seguridad. Es el que facilita que todos y cada de los miembros del 
grupo aprendan a tomar responsabilidad y compromiso de cooperación y 
aportación al grupo" (p. 342). 
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El Ministerio de Educación (2014) considera al líder como la persona que 
influye, inspira y moviliza las acciones en función de lo pedagógico (p.14). 
De acuerdo a estos conceptos, podemos concluir que líder es aquella persona que 
tiene seguidores, cuyos actos intencionales, deliberados o inconscientes 
producen la acción que se propone. 
LIDERAZGO 
Existe una serie de conceptos acerca del liderazgo, desde los más controversiales 
hasta los más aceptables por los estudiosos e investigadores. 
Leithwood Day, Sammons, Harris y Hopkins (2006) señalan que liderazgo es: 
"establecer consensos amplios en tomo a metas significativas para la 
organización y hacer todo lo necesario, empujando y apoyando a las personas 
para movilizarlas en esa dirección" (p. 11 ). 
A su vez, Bemard Bass (1990), precisa que "el liderazgo es una interacción 
entre dos o más miembros de un grupo que frecuentemente involucra una 
estructuración o reestructuración de la situación y de las percepciones y 
expectativas de los miembros. Los líderes son agentes de cambio - personas 
. cuyosyactos~afectan~a.otras.personas.más .de" lo. que_ los actos de_o.tras-personasJas 
afectan a ellas -. El liderazgo ocurre cuando un miembro del grupo modifica la 
motivación o competencia de otros en el grupo". 
Koontz y Weihrich (1988) señalan que "liderazgo es influencia, esto es, el arte o 
proceso de influir en las personas para que se esfuercen voluntaria y 
entusiastamente en el cumplimiento de metas grupales" (p. 532). 
Lazatti y Sanguineti (2003) indican que, "liderazgo es el proceso por el cual una 
persona influye a otras para que se encaminen en el logros de objetivos 
comunes. El liderazgo implica una relación personal, donde juegan no solo la 
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aptitud del líder, smo también la predisposición de los seguidores y las 
condiciones de la situación" (p. 6). 
Yuk:l (2002), citado por Arbaiza (2011, p. 202), sostiene que: "El liderazgo es el 
proceso de influir en otros para que entiendan y estén de acuerdo acerca de las 
necesidades que se deben atender y cómo hacerlo de forma efectiva, y el proceso 
de facilitar esfuerzos individuales y colectivos para alcanzar objetivos 
compartidos". 
Gil y Alcocer (citado por Arbaiza, 2011, p. 202), sostienen que: "El líder es un 
gestor de significados, definiendo la realidad organizacional e identificando lo 
que es importante para los miembros. El arte de liderar consistirá en influir en la 
interpretación que los demás hagan de la situación". 
García (2012) indica que "liderazgo es el proceso de influir sobre las personas 
que se esfuerzan voluntaria y entusiastamente en lograr las metas de grupo y las 
propuestas del líder. Influencia interpersonal ejercida en una situación y dirigida, 
a través del proceso de comunicación humana a la consecución de uno o 
diversos objetivos específicos" (p. 343). 
La Real Academia Española considera que liderazgo se define como la 
"direc.ción, jefatura" o conducción--<ie~uu-partido político, grupo so-CiaL o _.de .otra 
colectividad. 
Pozner (2014), sostiene que: "Liderazgo es la capacidad o competencia de 
promover mejora continua o progreso, por inclinación o predisposición al 
cambio creador y una visión compartida con el equipo docente que motiva y 
mueve a las personas hacia las metas necesarias y a crear futuro ... " 
Podemos manifestar que liderazgo es la calidad de convocatoria y de 
convencimiento que tiene una persona, hacia el logro de metas y objetivos 
comunes; sin embargo, el liderazgo implica autoridad y prestigio, pero estas 
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atribuciones no siempre coinciden en una misma persona. La primera emana de 
una aceptación legitimada por el consenso voluntario de la mayoría de los 
miembros de una organización, que reconocen a la persona por la capacidad de 
convocatoria, trabajo, buen juicio, imaginación, etc. Así mismo, el prestigio es 
la apreciación de las personas por las contribuciones hechas a la organización. 
2.2.1.5 LIDERAZGO, GESTIÓN Y GERENCIA 
Es importante señalar que liderar es diferente a gestionar, tal como lo señalan 
Robinson, Hohepa, y Lloyd (citado por Hom y Marfan, 2010, p. 84): "Gestionar 
tiene que ver con ciertas rutinas al interior de la organización, mientras que 
liderar va más allá e implica reconsiderar las opciones presentes y plantearse la 
posibilidad de introducir cambios que promuevan la mejora". Por su parte, 
Kotter (citado por lazzati, y Sanguinetti, 2003, p. 6) transcribe un párrafo 
ilustrativo: 
"Hablo de liderazgo como desarrollo de una visión y de unas estrategias, 
conseguir gente que pueda apoyar esas estrategias y delegar poder en 
unos individuos para que haga realidad esa visión, a pesar de los 
obstáculos. Lo anterior contrasta con gestión, que significa mantener 
funcionando el sistema existente, planeando, presupuestando, 
organizando, administrando personal, controlando y resolviendo 
problemas._ El _lider-azgo~. se_manifiesta_a __ través ,de las personas~ y }a 
cultura. Es suave y cálido. La gerencia funciona a través de jerarquías y 
sistemas. Es más dura y más fría" 
". .. No se trata de que lo que llamamos liderazgo sea bueno y lo que 
llamamos gerencia sea malo. Simplemente son cosas distintas que sirven 
para cosas distintas. El propósito fundamental de la gerencia es mantener 
funcionando el sistema existente. El propósito fundamental del liderazgo 
es el producir un cambio útil, especialmente no cuantitativo. " 
Al respecto Femández, Álvarez, y Herrero (2002) define la gestión "como la 
forma de organizarse que tienen las empresas para conseguir los objetivos; se 
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pone énfasis en la forma de organizarse, en la forma de estructurar y coordinar el 
trabajo de las personas y grupos en la organización" (p. 84). En relación al 
liderazgo consideran que "el liderazgo es vistó como una construcción social de 
la realidad que exige una interacción constante y por consiguiente dialéctica. 
Implica tensiones, contradicciones y persigue la continua transformación de las 
relaciones" (p: 239). 
Concluimos opinando que el liderazgo es visión de futuro, compartir autoridad, 
motivar a los colaboradores, mediar conflictos, implicar al personal en los 
proyectos; es, servicio, trabajo y responsabilidad. Mientras que gestión es 
planificar procesos de la organización, organizar el trabajo, gestionar recursos, 
controlar los procesos de la organización para obtener resultados. 
2.2.1.6 LIDERAZGO EN EL SECTOR EDUCATIVO 
La revisión de investigaciones llevadas a cabo en nuestro contexto y a nivel 
internacional dan cuenta que el liderazgo ha sido un tema que no ha estado 
ausente en las investigaciones sobre educación y por lo mismo ha cobrado 
importancia en estos últimos años. Esto debido a la crisis de modelos técnico -
burocráticos de innovación educativa, de cómo lograr que la mejora escolar 
tenga lugar en las instituciones educativas, premisa que ha hecho que se 
_con:v-ierta.-en~parte-de-la-.agenda_de_ políticas~.públicas a. nivel nacionaLe. 
internacional. 
Al respecto, los resultados de una investigación acerca del perfil de los 
directores escolares (Álvarez, 1991), a partir de una muestra de directivos, indica 
que solo el 9% ejercía algún tipo de liderazgo en sus docentes, y si, la pregunta 
iba dirigida a los profesores para ver si el directivo lideraba sobre ellos, las 
respuestas señalaban que el liderazgo nada tenía que ver con la dirección. 
En nuestra realidad, el papel del directivo es básicamente administrativo, ejerce 
tareas burocráticas y de representación, con actividades rutinarias descuidando el 
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verdadero rol que le corresponde, el de lograr la formación integral en los 
estudiantes. Los estudios realizados sobre calidad y eficacia, así como las 
investigaciones de instituciones educativas eficaces nos confirman que el 
director, tanto en su perfil profesional como técnico, experto en organización 
como en su rol de líder institucional, es un factor determinante de la calidad 
educativa. Por ello, la importancia se sistematiza en tres razones. Álvarez 
(2001): 
a) Razones de tipo sociológico 
Ningún grupo humano, sobre todo mediano o grande, funciona eficazmente sin 
algún tipo de liderazgo, ya provenga del espacio formal o liderazgo institucional 
o, del espacio informal o liderazgo ocasional. En el caso de educación mucho 
depende de una "Cultura administrativa", cada funcionario sabe lo que tiene que 
hacer desde el punto de vista de procedimientos y normas, como muchos 
docentes aceptan que alguien como director los represente. 
b) Razones de tipo psicológico 
Cuando un grupo humano se ve obligado a trabajar en una mínima dinámica de 
colaboración impuesta por las leyes (en el caso del PEI, RIN, PAT, 
Programación, Diversificación, etc.) o por una cultura social imperante, se 
genera un conjunto de tensiones permanentes entre los objetivos de la institución 
y los"_intereses __ corpor-atiYos- O- personales",de_los"_miembros del.grupo. Esta_ 
confrontación inevitable si llega a límites inadmisibles puede desestructurar al 
grupo y amenazar la calidad deseada. Entonces surge la necesidad de un líder 
que armonice los objetivos institucionales y los intereses personales. Esta labor 
según algunos expertos en dinámica de grupos no la puede llevar a cabo un 
director técnico, es la labor de un líder ya sea formal o informal. 
e) Razones de tipo profesional 
Existe dos aspectos en la eficacia administrativa de gestión que para ello no 
basta la capacidad de un director técnico: la consecución de resultados de 
calidad en función a la necesidad de los estudiantes y las relaciones humanas o 
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clima institucional. El primer aspecto solo lo puede conseguir alguien con la 
capacidad de convencer, seduciendo, entusiasmando, persuadiendo al grupo, 
para un mayor desempeño docente. El segundo caso se refiere a las relaciones 
humanas en el seno de la organización. La gestión de las relaciones humanas 
puede llevarse a cabo perfectamente desde la dirección técnica, pero no superará 
el nivel formal, normativo y correcto. La capacidad de proporcionar visión de 
futuro, que incentive el trabajo cotidiano, la necesidad de entusiasmo para 
conseguir objetivos de calidad, con eficiencia, con menores o mayores recursos 
y con más trabajo solo lo puede conseguir un líder. La necesidad de producir 
innovación y cambio tan necesarios en la escuela, la capacidad para asumir 
reformas que a veces atentan contra nuestros intereses "adquiridos" solo se 
puede conseguir dentro de la institución y por una persona que haya desarrollado 
habilidades de liderazgo. (p. 82) 
Por ello es de necesidad de crear líderes potenciales en las comunidades 
educativas que se adapten a las demandas sociales. 
2.2.1. 7 LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
REALIDAD ACTUAL 
El director, en una institución educativa, ocupa la posición formal de liderazgo 
pese~a~que~las~.funciones y. responsabilidades.han-cambiado-en-contexto y en d 
tiempo. OCDE (p. 24) las dificultades encontradas en diferentes investigaciones 
que los directivos enfrentan como profesionales son: 
• Los directores trabajan en una variedad de contextos, encaran diversas 
dificultades, desde la ubicación (rural, urbana), tamaño de la escuela, 
nivel escolar (inicial, primaria, secundaria, etc.). 
• Directivos que están centrados en lo administrativo y descuidan la parte 
pedagógica. 
• Existe un grupo reducido con alta responsabilidad, por lo que el 
liderazgo de calidad es desmotivador en forma directa en el desempeño 





La eminente pérdida de directivos (por edad) significa pérdida de 
experiencia, pero a la vez es una oportunidad para convocar a líderes 
escolares con los conocimientos, habilidades y disposición. 
Si bien es cierto que en nuestro país, hay una considerable cantidad de 
maestras como docentes podemos afirmar que son en minoría en los 
puestos de dirección, particularmente en el nivel inicial. 
Hasta hace poco el puesto de director era un puesto no muy atractivo; 
esto se evidenciaba con la función sobrecargada y los honorarios no muy 
rentables. 
LAS EXIGENCIAS DE HOY 
En pleno siglo XXI, la sociedad exige a las instituciones educativas, directivos 
que contribuyan activamente a dinamizar, apoyar y animar el desarrollo de su 
capacidad interna. En estas condiciones, el ejercicio del directivo está 
cambiando significativamente (rendición de cuentas, proyección hacia la 
comunidad, enfoque por resultados con soporte en los desempeños, etc.). Es el 
paso de un modelo burocrático con perfil administrativo, centrado 
exclusivamente en la gestión de la escuela y en la representación institucional, a 
un directivo que asuma un liderazgo pedagógico encaminado al incremento de 
los aprendizajes, y de los resultados de la institución educativa, que aseguren, a 
todos-los-estudiantes .en .Jodos:.Jos-Jugar.es,_ los .. conocimientos-considerados 
fundamentales para insertarse socialmente y para desplegar al máximo sus 
potencialidades de desarrollo personal. Dentro de este contexto el Minedu 
(2014) considera "reformar la escuela implica transformar la gestión que 
desarrollan los directivos de lo administrativo a lo pedagógico señalando que el 
liderazgo pedagógico es el segundo factor de influencia en los logros de 
aprendizaje después de la acción docente, es decir, tiene un grado de influencia 
real e innegable en los aprendizajes de los estudiantes". (p. 9). 
El término de liderazgo pedagógico, entendiéndose de que, a quienes se les 
atribuye el liderazgo, es a los directivos de las instituciones educativas, ha sido 
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conceptual izado de múltiples maneras. Robinson, Hohepa, y Lloyd (citados por 
Horn, y Marfan, 2010, p. 83), considera que "liderazgo educativo es aquel que 
influye en otros para hacer cosas que se espera mejorarán los resultados de 
aprendizaje de los estudiantes". 
Fernández, Álvarez, y Herrero (2002) señalan que el liderazgo educacional: 
Es el que ejercen los directivos centrados en el proceso de enseñanza 
aprendizaje, asesorando, facilitando recursos, formando y evaluando al 
profesorado para que consiga unos resultados de calidad con relación al éxito 
académico de los alumnos del centro. El liderazgo educacional implica otra 
concepción más global de la enseñanza orientada hacia el desarrollo de todas las 
capacidades, contemplando no solo el aprendizaje, sino su formación integral. 
(p. 250). 
Por su parte, el Ministerio de Educación a través de sus diversos materiales 
educativos, congresos, seminarios, capacitaciones, etc., indica que liderazgo 
pedagógico "es la influencia que ejercen los miembros de una organización, 
guiados por los directivos y diversos grupos de interés, para avanzar hacia la 
identificación y el logro de los objetivos y la visión de la institución educativa." 
(Marco del Buen Desempeño Directivo, 2014, p. 16). Pero también torna la 
definición de Leithwood (2009) (citado por Bolívar, 2011, p. 82), que indica que 
liderazgo escolar es la "labor de movilizar e influenciar a otros para articular y 
logrru:lasjntenciones-y-metas"compartidas deJa"escuela". _ 
Complementando la definición, Leithwood (2009) considera al liderazgo desde 
el punto de los directivos de las instituciones escolares, cuya definición 
funcional tiene preceptos corno el liderazgo existe dentro de las relaciones 
sociales y sirve a fines sociales (no es un fenómeno individual o personal, es de 
relaciones y tiene un fin organizacional o grupal); el liderazgo implica un 
propósito y una dirección (que todos los componentes y acciones apoyen el 
aprendizaje de los estudiantes); el liderazgo es un proceso de influencia (en el 
colectivo, en sus pensamientos y acciones para ser efectivos); el liderazgo es una 
función (no hay designación formal, personas con diferentes roles pueden ejercer 
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liderazgo); el liderazgo es con textual y contingente (el liderazgo no es universal, 
se práctica de acuerdo a las características de la institución educativa). 
De acuerdo a estas definiciones, la gestión del líder tiene una enorme influencia 
en el éxito de las escuelas. Lo que hacen sirve como catalizador de mucho de lo 
que pasa en las LE. Los directores tienen un impacto signific(ltivo en la eficacia 
de los docentes y en su compromiso con la institución educativa. Cuando crean 
condiciones que apoyan a los docentes en su trabajo, las escuelas experimentan 
un aumento de retención de estudiantes, mejoran el clima y a cultura 
organizacional e incrementan los logros de aprendizaje de los estudiantes. 
Reeves (tomado de Leithwood, p. 3) 
Podemos señalar que el liderazgo pedagógico de los directivos es un factor 
crítico de primer orden en la mejora de la educación, ya que se enfoca desde un 
liderazgo para el aprendizaje, esta responsabilidad como menciona Bolívar 
(2010, p. 3), es central y se debe entender como un ejercicio que vincula al 
aprendizaje del estudiante y los resultados de la institución educativa. 
2.2.1.8 ENFOQUE E IMPORTANCIA DEL LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
Si bien es cierto que el asunto de liderazgo directivo escolar se ha convertido en 
un asunto-de.interésjntemacional,_seg(m.Ja.Organización.paraJa"'Cooperación. y 
Desarrollo Económicos, OCDE (2009), es una prioridad de política educativa en 
vista que desempeña una función decisiva en la mejora de los resultados 
escolares al influir en las motivaciones y en el desempeño docente. (p. 9) 
Hay una inquietud respecto a los directivos, por las funciones que ya no es la 
apropiada. "En la actualidad, la gestión de las escuelas tiene como eje principal 
lo administrativo. Sin embargo, ello no responde a su propósito fundamental: 
generar condiciones para el logro de aprendizajes, frente a esta realidad se 
requiere transitar hacia una gestión de liderazgo pedagógico, que implique una 
labor transformadora en la institución educativa" Bolívar (tomado de Ministerio 
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de Educación, 2014, p. 13). Estos acontecimientos han hecho que el liderazgo 
escolar sea una prioridad en el sistema educativo y hacerlo viable requiere ejes 
de actuación. OCDE (2009, p. 9), plantea cuatro ejes: 
• Redefinir las responsabilidades del liderazgo escolar implica otorgar 
mayor autonomía a los directivos con apoyo adecuado; redefinir las 
responsabilidades del liderazgo escolar para lograr un mejor aprendizaje 
de los estudiantes. 
• Distribuir el liderazgo pedagógico, alentar, favorecer y apoyar la 
distribución del liderazgo. 
• Desarrollar habilidades para un liderazgo eficaz considerándolo como 
una secuencia. 
• Hacer del liderazgo sostenible para el futuro. 
De acuerdo a ello, se considera al liderazgo pedagógico que desarrollan los 
directivos, como un elemento clave entre la institución educativa, y la eficiencia 
y equidad en el logro de aprendizajes de nuestros estudiantes. 
2.2.1.9 LIDERAZGO PEDAGÓGICO COMO GESTIÓN Y DE ENSEÑANZA 
Según Rodríguez (20 11, p. 256), el liderazgo pedagógico se enmarca en la 
gestión y en la enseñanza. Los líderes de gestión tienen un impacto efectivo en 
los docentes, en los estudiantes y en la comunidad en general. El liderazgo 
directivo es-uno- de. los factores más-_importantes-eiLeLaprendizaje_de_los 
estudiantes, pues, provocará en el docente una influencia especial mediante la 
motivación y en el desarrollo de las capacidades, así como en la situación y el 
ambiente escolar. Es decir las cuestiones pedagógico/educativas son las más 
significativas en la institución educativa, por lo tanto, el líder pedagógico 
(director) debe desarrollar un rol altamente significativo en el desarrollo de la 
prácticas docentes, en la calidad de estas, y en el impacto que presentan sobre la 
calidad del aprendizaje de los alumnos. 
Por su parte Leithwood (2009) muestra que el impacto positivo sobre el 
aprendizaje circunda a través de cuatro afirmaciones: 
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El liderazgo escolar contribuye de manera importante al mejoramiento del 
aprendizaje escolar. 
El liderazgo en las instituciones educativas es ejercido en primer lugar por los 
directores y los profesores, y puede ser distribuido a otros. 
Algunas prácticas de liderazgo son valiosas en casi todos los contextos. 
Líderes exitosos que trabajan con diferentes tipos de alumnos establecen las 
condiciones necesarias para promover el logro escolar, la equidad y la justicia. 
(p. 20) 
2.2.1.10 DISTRIBUCIÓN DEL LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
Toda institución educativa experimenta diferentes maneras de asignar y 
distribuir las funciones entre los equipos de liderazgo. La asignación de 
responsabilidades es importante para desarrollar el liderazgo pedagógico de alta 
calidad, por lo que el director es la persona responsable, legal y 
administrativamente de la operatividad de la organización. Se cita una de las 
múltiples formas de distribución de liderazgos en una institución educativa: 
• Desarrollar los equipos de liderazgo y distribuir tareas dando 
operatividad institucional. 
• Desarrollar la distribución de liderazgo en el personal de la institución 
basado en el conocimiento especializado. 
• Desarrollar-distribución~de~Jider~go .como~una-forma_de~reforzar-las 
actividades de la planificación y la administración. 
• Apoyar a los consejos educativos institucionales en el desarrollo de sus 
responsabilidades. 
• Realizar un proceso de monitoreo permanente y evaluación al final de 
cada tarea asignada. OECD (2009, p. 98). 
Los aspectos señalados deben tener interrelación con un conjunto de principios 
los cuales considero pertinente enunciarlos: El propósito del liderazgo 
pedagógico es la mejora de la práctica educativa para la mejora de los 
aprendizajes, independientemente de la función; se debe considerar el 
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aprendizaje como un bien colectivo; los líderes deben ejemplificar los valores y 
comportamientos que quieran que otros adopten; las funciones y actividades del 
liderazgo fluyen del conocimiento especializado requerido para el aprendizaje y 
la mejora; reciprocidad de la rendición de cuentas. 
Director: líder pedagógico de líderes 
Siendo el directivo un líder pedagógico en la institución educativa, requiere un 
paralelo, una comunidad de aprendizaje, donde los docentes y comunidad 
educativa desempeñen, a su vez el papel de líderes. Implica que el rol del 
directivo es a todo nivel, no está limitado a una posición de formalismo 
burocrático o de condición, son todos los miembros de la organización quienes 
han de favorecer el liderazgo institucional. 
En este contexto, el rol del directivo es mayor, pues debe fortalecer el desarrollo 
profesional del docente a fin de que sea él, un líder en su contexto. El liderazgo 
del docente va más allá de la enseñanza en el aula, reconoce que el aprendizaje 
de los estudiantes es la interacción de muchos factores y no solo de la relación 
con sus docentes. 
2.2.1.11 DIMENSIONES DEL LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
Las- dimensiones para.el.desarrollo.deLtrabaj_o-~de_inv:estigació.ILcircundan~en 
función a la propuesta del Minedu (2013), característica fundamental expuesta 
en el fascículo para la gestión de los aprendizajes en las instituciones educativas: 
Capacidad Técnica 
Es la parte medular y esencial del directivo, está relacionado con el manejo 
pedagógico jerárquico que le permite establecer objetivos y metas de aprendizaje 
de los estudiantes, planificar los procesos educativos, monitorear la práctica 
pedagógica del docente, asesorar y acompañar su acción pedagógica así como 
generar compromisos de buen desempeño, además de buscar la participación del 
educador en la gestión de la institución educativa. 
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Manejo Organizacional 
Tiene que ver con la capacidad de estructurar una organización eficiente, 
construir una visión compartida, fomentar el conocimiento y la aceptación de 
objetivos y metas, tener altas expectativas de los estudiantes, promover una 
cultura colaborativa, comprometer el trabajo del docente en equipo, involucra a 
la familia y la comunidad en acciones en que los estudiantes aprendan, aseguran 
el crecimiento de sus colaboradores, comparte liderazgo con sus colaboradores, 
mejoramiento de las condiciones de trabajo. 
Manejo Emocional y Situacional 
El directivo debe ser capaz de mantener una buena relación con los docentes, 
motivación, buen clima escolar, manejo y resolución de conflictos; ejerce la 
autoridad con habilidad y sin autoritarismo, capacidad de escucha, abre espacios 
para consensuar, comunicación asertiva. (p. 13). 
2.2.2 DESEMPEÑO DOCENTE 
2.2.2.1 DESEMPEÑO 
Una preocupación constante de las organizaciones es lograr que la excelencia 
individual repercuta en el éxito organizacional. Sin embargo, esta excelencia 
debe mostrar eficiencia y eficacia, para JograrJa visión_propuesta.-
Chiavenato (200 1) considera que desempeño "es el comportamiento del rol del 
ocupante del cargo" (p. 356), para este autor el aspecto situacional es factor de 
primer orden que influye en la conducta laboral. 
Hidalgo (2009) manifiesta que el desempeño "es toda acción realizada o 
ejecutada por un individuo, en respuesta de lo que se le ha designado corno 
responsabilidad y que será medido en base a su ejecución" (p. 5). 
Montenegro (2003) manifiesta que "desempeño es un conjunto de accwnes 
concretas" (p. 18). 
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De las concepciones vertidas podemos manifestar que la persona desempeña un 
rol dinamizador y protagonista en las organizaciones, por lo que es un factor 
estratégico para su futuro como organización. 
2.2.2.2 DESEMPEÑO DOCENTE 
El desempeño docente tiene que ver con la actividad laboral que desarrolla el 
educador en un contexto sociocultural determinado, por ello no hay un concepto 
universal y homogéneo, incluye diferentes perfiles, trayectorias, niveles (inicial, 
primaria, secundaria); sin embargo, se recoge conceptos válidos que señalamos: 
Conjunto de actividades que un docente lleva a cabo en el marco de su función 
como tal y comprenden desde la programación y preparación de las clases hasta 
las coordinaciones con otros docentes y con los directivos para cuestiones 
relativas al currículo y la gestión de la institución educativa, pasando por 
supuesto por el desarrollo de las clases o sesiones de aprendizaje, la evaluación 
de los aprendizajes, el seguimiento individualizado de los alumnos, la 
información que se le debe brindar a los padres y la evaluación de la propia 
práctica. (Hidalgo, 2009, p. 6) 
De igual manera se conceptualiza que, "el desempeño docente es el conjunto de 
acciones que un educador realiza para llevar a cabo su función; esto es, el 
_proceso de formación de los~niños -y" jóvenes,a.su-cargo'~ (Montenegro,_2003,.p. 
18). 
A su vez Rojas (tomado de Arregui, 2012, p. 35) manifiesta que el desempeño 
docente constituye una "complejidad de tareas" y su evaluación debe dar cuenta 
de esa complejidad. Si habla de la complejidad de tareas se puede afirmar que 
está relacionado con el trabajo docente desde la planificación hasta la evaluación 
a los estudiantes en el aula. 
Valdés (2009) considera que la evaluación del desempeño profesional docente 
es: 
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Un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo 
de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el 
despliegue de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad 
laboral y la naturaleza de sus relaciones interpersonales con alumnos padres, 
directivos, colegas y representantes de las instituciones de la comunidad. (p. 13) 
La evaluación del desempeño va más allá del aula y el estudiante entra a un 
contexto más amplio es la observación del trabajo por los padres y las 
autoridades educativas. Está asociado al mismo docente, al alumno y al 
contexto. 
Así mismo, la Unesco (2007) desde el punto de vista formativo, considera: 
Los ambientes formativos requieren de una deconstrucción y reconstrucción del 
rol docente como coordinador, guía, mediador, facilitador de interacciones en el 
proceso de aprendizaje; orientado a educar, formar integralmente, atender las 
necesidades e intereses de los estudiantes, manejar conocimientos sobre los 
temas que se trabajen, poner en práctica situaciones didácticas y contar con los 
elementos pedagógicos para favorecer el aprendizaje. 
Por su parte Romero (2014) señala al desempeño docente: 
Como el quehacer pedagógico que se manifiesta mediante el despliegue de sus 
funciones técnico pedagógicas, el dominio de las disciplinas que desarrolla, la 
_planificación y -organización _de __ los'-_cursos, su. rol como~.consejero,_Jas­
dimensiones de evaluación que realiza, su conducta y el compromiso con su 
institución los cuales producirán satisfacción de los requerimientos y de las 
expectativas del alumnado y de la comunidad. (p. 36). 
Podemos notar la particularidad descriptiva de los autores en el quehacer 
profesional del docente, desde la planificación hasta la autorreflexión y 
evaluación a su práctica pedagógica. Sin embargo se debe considerar que el 
desempeño está asociado a diversos factores como los asociados al mismo 
docente, los asociados al contexto y los asociados al estudiante. De todo ello 
podemos decir que desempeño docentes es el profesional que posee un dominio 
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de preparación para el aprendizaje de los estudiantes, conduce el proceso de 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes, participa en las gestiones de la 
comunidad de una manera acertada y busca el desarrollo de su profesionalidad y 
la identidad de su praxis. 
2.2.2.3 MARCO LEGAL DEL DESEMPEÑO DOCENTE EN EL PERÚ 
El desempeño docente está respaldado y delimitado por una serie de normas; 
entre ellas citaremos: 
LEY N° 28044, Ley General De Educación que define a los profesores del 
Estado y cuyo objetivo es establecer los lineamientos generales de la educación 
y del Sistema Educativo Peruano, las atribuciones y obligaciones del Estado y 
los derechos y responsabilidades de las personas y la sociedad en su función 
educadora. El art. 57, considera que el profesor se rige por criterios de idoneidad 
profesional, calidad de desempeño laboral, reconocimiento de méritos y 
experiencia. 
De igual manera, la referida Ley en su art. 13 (e), manifiesta que la carrera 
pública docente y administrativa en todos los niveles del sistema educativo, que 
incentive el desarrollo profesional y el buen desempeño laboral, es un factor que 
_ _interactúaoenlogro de--la-calidad educativa. 
Como se observa, el maestro cumple un papel importante en la formación de los 
estudiantes y para alcanzar los objetivos tiene que demostrar idoneidad 
profesional en el cargo, lo cual significa que debe desarrollar y demostrar estas 
competencias en el que hacer educativo. 
Ley de Reforma Magisterial No 29944. Esta ley es más específica en la 
funciones del docente; uno de los objetivos es valorar el mérito en el desempeño 
del profesor, para ello considera en los art. 40 y 41, una serie de deberes y 
derechos de su función como docentes. En el art 12 (e), de su reglamento 
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considera que la finalidad de los maestros en serviCIO es fortalecer las 
competencias y desempeños profesionales establecidos en el Marco del Buen 
Desempeño Docente durante su ejercicio profesional. Respecto a las 
evaluaciones establece la evaluación del desempeño docente como un tipo de 
evaluación, con la finalidad de comprobar el grado de desarrollo de las 
competencias y desempeños profesionales del profesor en el aula, la institución 
educativa y la comunidad (art. 13 y 24). 
De acuerdo a la norma señalada, el docente tiene cuatro ámbitos de desempeño, 
el de la docencia o gestión pedagógica, administración o gestión institucional, 
formación docente, innovación e investigación. Para efectos de la investigación 
se considera el ámbito de la gestión pedagógica. 
Reglamento de la Ley N° 29944, LRM, en el Cap. V, art.113, están 
especificados los objetivos, la obligatoriedad, los criterios e indicadores de la 
evaluación del desempeño docente, entre ellas citamos que la evaluación tiene 
por objetivo comprobar el grado de desarrollo de competencias y desempeños 
profesionales del profesor establecidos en los dominios del marco del buen 
desempeño docente. 
Proyecto Educativo Nacional. Tiene como objetivo desarrollar un conjunto de 
poW:icas ~educativas y objetivos estratégicos -rumbo aL Bicentenario~ .de_ Ja 
Independencia Nacional (2021). El objetivo Estratégico N° 03 considera: 
Maestros bien preparados que ejercen profesionalmente la docencia; la Política 
N° 11 establece la implementación de una nueva Carrera Pública Magisterial 
(CPM). Adicionalmente se consideran políticas de Estado como el 11.1, 11.2, 
11.3, las mismas que señalan evaluar a los docentes para su ingreso y 
permanencia en la CPM, y su asignación laboral; vincular los ascensos y 
remuneraciones al desempeño profesional y las condiciones de trabajo así como 
promover la revaloración social de la profesión docente, en base al 
reconocimiento de sus buenas prácticas. 
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2.2.2.4 ENFOQUES DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO DOCENTE 
Montenegro (2003) "Tener un modelo es contar con una estructura que permita 
evaluar el desempeño con parámetros establecidos, de tal manera que el docente 
sepa de antemano qué se le va a evaluar, cómo, cuándo y para qué" (p. 31 ). Es 
conveniente tener claro los diferentes enfoques que prevalecen, a fin de que la 
labor de acercamiento al desempeño docente sea claro y preciso, por su parte 
Valdés (200 1) (citado por Montenegro, 2003, p. 31) expone cuatro tendencias de 
evaluación al desempeño docente: 
Enfoque centrado en el perfil del docente 
Enfatiza diversos rasgos y características de un docente "ideal"- buen docente, 
cuyo perfil es trazado por juicio de expertos de acuerdo a las percepciones que 
tienen diferentes grupos (estudiantes, padres de familia, directivos y comunidad 
en general). Este docente "ideal" sirve como patrón a imitar por los demás 
docentes. Para evaluar su desempeño se aplica un cuestionario a manera de 
autoevaluación, mediante un evaluador externo que recoge información del 
profesor, mediante la consulta a los alumnos, padres de familia, directivos, etc. 
Una de las ventajas es que el perfil del docente "ideal" es consensuado por los 
diferentes actores educativos; pero tiene la desventaja de estar muy lejos de la 
. _realidad,_por~establecer características de un.docentejnexistente~e_::imaginacio:', 
cuyos rasgos son imposibles de considerar por los auténticos maestros. 
Enfoque centrado en los resultados 
Es un enfoque de gestión por resultados. El criterio es evaluar al estudiante 
mediante la comprobación de los aprendizajes logrados, para saber qué sabe, 
cuánto sabe, y qué tanto bien lo sabe. La principal característica de este modelo 
es que pone énfasis en el tipo de aprendizaje que obtienen los estudiantes; es 
pragmático dado que centra su interés en los resultados de la gestión docente. Lo 
cuestionable de este enfoque es que el docente es el responsable absoluto del 
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éxito o fracaso de los estudiantes, sabiendo que estos se obtienen en mayor o 
menor escala por múltiples factores. 
Enfoque centrado en el comportamiento del docente en el aula 
Este tercer enfoque está relacionado con el desenvolvimiento del docente en los 
diferentes ambientes de aprendizaje, propone que la evaluación de desempeño se 
realice identificando la forma de trabajo, dedicación y compromiso para el logro 
de aprendizaje de los estudiantes. Se debe hacer mención que este enfoque 
prevalece desde los años sesenta, empleando pautas de observación o diferentes 
escalas de medidas del comportamiento y la capacidad del docente para crear un 
ambiente favorable de aprendizaje. La crítica está referida a la subjetividad del 
observador al momento de realizar la evaluación de desempeño. 
Modelo centrado en la práctica reflexiva 
(Montenegro, 2003, p. 32) señala que "la práctica reflexiva invita al docente a 
tomar conciencia diaria de su práctica pedagógica observando sus fortalezas y 
debilidades para ir en un proceso continuo de mejoramiento". La ejecución de 
este modelo contempla tres etapas Valdés (2004): 
__. Una"-sesiónA:fe,c observ.ación de_ clase (puede_ .ser_efectuada,.por _colegas, __ 
directivos de la misma institución) donde haya registro de la actividad en un 
cuaderno de campo. El objetivo es documentar los efectos de la acción, para 
la base inmediata de la reflexión. 
• Un diálogo reflexivo con el docente observado para identificar las fortalezas 
y debilidades, racionales y emotivas, encaminadas a descubrir 
significatividad y coherencia de la práctica observada. 
• Una conversación de seguimiento en la que se retoman los temas 
conversados, y las acciones y compromisos acordados en la segunda etapa. 
Si es conveniente se puede realizar una nueva observación. (p. 46). 
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Es importante tener en cuenta que ninguno de los enfoques tratados por separado 
da respuesta a la evaluación del desempeño docente, por lo cual es conveniente 
diseñar un modelo integrado. 
2.2.2.5 ¿QUÉ SON LAS COMPETENCIAS DOCENTES? 
Laies y Feldman (2010) manifiestan que la propia idea de competencia 
comprende "la capacidad del docente para actuar en una situación concreta, 
realizar el diagnóstico sobre la situación específica en la que se debe intervenir y 
elegir un curso de acción en función de este diagnóstico, y finalmente utilizar las 
evaluaciones de resultados de las acciones realizadas para elegir los nuevos 
cursos de acción" (párr. 2). De estas afirmaciones podemos decir que se espera 
que el docente intervenga adecuadamente con prácticas especializadas, en sus 
actividades de preparación, institucionales y su relación con la comunidad. 
Perrenoud (2003) señala: "Personalmente, definiré una competencia como una 
capacidad de actuar de manera eficaz en un tipo definido de situación, capacidad 
que se apoya en conocimientos pero que no se reduce a ellos. Para enfrentar una 
situación de la mejor manera posible, generalmente debemos hacer uso y asociar 
varios recursos cognitivos complementarios". 
ELautor consideracun..registro de construcción de saberes Y- competencias básicas 
para un buen desarrollo docente, entre ellas cito: El docente debe ser organizador 
de una pedagogía constructivista; debe ser garante del sentido de los saberes en 
los estudiantes; creador de situaciones de aprendizaje; gestionador de la 
heterogeneidad: regulador de los procesos y de los caminos de la formación y 
agrega dos posturas complementarias: práctica reflexiva e implicación implícita 
( la primera está relacionada con la reflexión de su experiencia para promover 
nuevos saberes, y la segunda se refiere al compromiso que debe asumir el 
docente con el desarrollo de la gestión, fines y objetivos de la institución 
educativa.). 
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De igual manera señala diez competencias básicas que todo docente debería 
dominar en su práctica pedagógica: Organizar y animar situaciones de 
aprendizaje. Manejar la progresión de los aprendizajes. Concebir y hacer 
funcionar los dispositivos de diferenciación. Implicar a los alumnos en sus 
aprendizajes y trabajos escolares. Trabajar en equipo. Participar en la gestión de 
la escuela. Informar e implicar a los padres de familia en los aprendizajes del 
alumno. Servirse de las Tecnologías de la Información y de la Comunicación. 
Afrontar los deberes y los dilemas éticos de la profesión. Administrar su propia 
formación continua. 
Epstein y Hundert (2002), (citado por Benilde, G., Loredo, J., Luna, E., y Rueda 
M. 2008, p. 1 00) define la competencia docente como "el uso habitual y juicioso 
de comunicación, conocimiento, habilidades técnicas, razonamiento clínico, 
emociones, valores y reflexión en la práctica cotidiana para el beneficio del 
individuo y la comunidad a los que se está ofreciendo un servicio". A su vez 
señala que esta conceptualización integra múltiples funciones entre ellas: 






Técnica (habilidades, puesta en práctica de procedimientos) . 
Integradora (conocimiento básico y aplicado) . 
Relacional (comunicación efectiva) 
Afe.ctivo -mm:aL(profundo respeto por el estudiante.o situación) . 
Zabala y Amau (2008), citado por Rueda (2009), considera la competencia 
docente como: "la capacidad o habilidad de efectuar tareas o hacer frente a 
situaciones diversas de forma eficaz en un contexto determinado. Y para ello es 
necesario movilizar, actitudes, habilidades y conocimientos al mismo tiempo y de 
manera interrelacionada" (p. 7). 
En nuestro contexto, el Marco del Buen Desempeño Docente (20 12) entiende 
por competencia como: 
La capacidad para resolver problemas y lograr propósitos; no solo como la 
facultad para poner en práctica un saber. Y es que la resolución de problemas no 
supone solo un conjunto de saberes, sino también la facultad para leer la realidad 
y las propias posibilidades con las que cuenta uno para intervenir en ella, si 
concebimos la competencia como la capacidad de resolver problemas y lograr 
propósitos, ella supone un actuar reflexivo que a su vez implica movilización de 
recursos tanto internos y externos, con el fin de generar respuestas pertinentes en 
situaciones problemáticas y la toma de decisiones en un marco ético. La 
competencia es un saber hacer en cierto contexto, pues implica compromisos, 
disposición de hacer las cosas con calidad, raciocinio, manejo de unos 
fundamentos conceptuales y comprensión de la naturaleza moral y las 
consecuencias sociales de sus decisiones. (p. 21 ). 
Está conceptualización muestra una serie de componentes como: atención a 
mandatos de responsabilidad social (idoneidad); eficacia (que le permite avanzar 
y lograr un resultado previsto); finalidad (está orientado a uno o varios 
propósitos generales o específicos); contexto siempre se relaciona a un contexto 
de modo pertinente); movilizados (que el sujeto es capaz de actualizar), y 
recursos (un conjunto diverso de valores, destrezas, conocimientos, actitudes, 
habilidades). 
-2.k2.6~ _ELJlESEMI!F,ÑO COMO=INIERÉS CEN'LRAL 
El desempeño es una característica esencial de la competencia, entonces 
podemos decir que una educación basada en competencias también debe ser el 
del desempeño docente. 
Este desempeño debe ser entendido como la posibilidad de que el profesor 
enfrente y resuelva situaciones concretas mediante los recursos de que dispone 
(no solo de tipo material sobre al cual actúa el docente, sino de manera más 
enfática a los conocimientos, estrategias de análisis y solución de problemas, a la 
capacidad de responder bajo determinadas circunstancias, a su capacidad de 
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integración entre sus pares, a sus capacidades manuales y a sus actitudes). Esto 
traslada los conocimientos a un plano instrumental. Es decir es un recurso y no 
un fin, no significa "poseerlos" sino en hacer uso de ellos. 
2.2.2.7 FUNCIONES DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
La evaluación de los profesores cumple dos funciones fundamentales: Mejorar la 
calidad de los profesores y lograr que los docentes rindan cuentas por su 
desempeño (Bruns y Luque, 2014, p. 35). Estas tienen que ver con promover 
sistemas eficaces para implementar la buena práctica pedagógica tal como 
cuentan países vecinos (Chile 2003; Colombia 2002; Ecuador 2007, entre otros). 
Cuyas características, para tomar en cuenta, deben ser parámetros para la 
enseñanza: Una articulación de las competencias y las conductas que se espera 
que tengan y muestren los docentes; la observación permanente en aula para 
emitir un juicio confiable, además de la opinión de alumnos y sus pares; en 
tercer lugar se busca que usen instrumentos utilizados que posean validez técnica 
y protejan la integridad de los procesos de evaluación. En cuarto lugar garantizar 
que los resultados de las evaluaciones tengan resultados (incentivos de 
desempeño). 
El sistema de evaluación docente fortalece la rendición de cuentas porque 
permite detectar a los docentes con fortalezas y debilidades para poder estimular 
y.ayudar_en.eLdesempeño~de_prácticaoprofesional. Todo ello para la~mejora,deJa 
calidad de la enseñanza; es decir se busca la optimización del desempeño y los 
resultados de la enseñanza. 
Valdés (2000) manifiesta que un proceso de desempeño docente debe cumplir 
las siguientes funciones: 
a. Una función diagnóstica: Que permita a los docentes conocer sus 
potencialidades así como sus demandas y necesidades 
b. Una función instructiva: El proceso de evaluación en sí mismo permitirá que 
los docentes incorporen una nueva experiencia al producir indicadores de 
desempeño docente. 
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c. Una función educativa: Cuando los maestros conocen cómo es percibido su 
trabajo por padres, alumnos, directivos y otros actores puede trazarse una 
estrategia para erradicar sus debilidades a él señaladas. 
d. Una función desarrolladora: El docente es capaz de autoevaluarse crítica y 
permanentemente su desempeño, aprendiendo de sus errores, conduciendo de 
manera más consciente su trabajo y buscando el auto perfeccionamiento 
constante. 
Las funciones mencionadas no se manifiestan de manera individual, cada una 
mantiene una relación estrecha con la otra, por lo que se debe hacer precisiones 
en el sistema de evaluación. 
2.2.2.8 FINES DE LA EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO DOCENTE 
Valdés (2004) considera como fines de la evaluación del desempeño docente a: 
• Mejoramiento de la escuela y de la enseñanza en el aula: Los docentes 
desarrollan objetivos de mejora colegiada, institucional y de aula (eficacia). 
• Responsabilidad y desarrollo profesional: Los docentes alcanzan niveles de 
competencia y se potencian para crecer en sí mismos. 
• Control administrativo: Por una parte considera la práctica pedagógica como 
una situación de empleo (permanencia o despido) que requiere supervisión y 
control::deL~docente=porJa~-unidad·,administrativa;_ por otra se· crea lliJ.:cuerpo 
de docentes de alta calidad (la práctica como oportunidad de mejora). 
• Pago por mérito: Gestión por resultados, a mayor logro de aprendizajes, 
mayor reconocimiento y motivación por incremento salarial. (pp. 34-41 ). 
Indudablemente que las diferentes acepciones tienen la finalidad de fomentar el 
desarrollo personal, profesional y social del docente, y revalorizando su rol. 
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2.2.2.9 ¿CÓMO EVALUAR EL DESEMPEÑO DOCENTE? 
Dado que el trabajo del docente es el primer factor que determina el aprendizaje 
de los estudiantes, la evaluación se ve definida como una estrategia para el 
mejoramiento de la calidad educativa. 
Balboceda (2012) afirma que "La evaluación del desempeño profesional docente 
es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo 
de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los estudiantes el 
despliegue de sus capacidades pedagógicas" (p. 53). 
Baros (201 O) considera que hay cinco procedimientos para realizar la evaluación 
docente: 
• Mediante logros alcanzados por los estudiantes 
• A base de instrumentos estandarizados que midan la habilidad docente. 
• Por la opinión de los alumnos. 
• En base a la opinión de los docentes (autoevaluación). 
• En base a la opinión de los supervisores, directores y otras autoridades. 
(párr. 4). 
Así mismo el Proyecto Educativo Nacional, a través del Consejo Nacional de 
Educación~( citado~por~.Romero;.-3_8), _considerac que la evaluación docente "es 
considerada como un instrumento fundamental para identificar el desempeño 
docente, teniendo en cuenta las circunstancias que ayudan o perjudican su 
desempeño. La evaluación del desempeño debe estar basada en criterios 
anticipadamente acordados y generar estándares claros sobre la buena docencia." 
Considera que para lograr ello es necesario optimizar la gestión escolar. 
Valdés (2000) manifiesta que "la evaluación al desempeño docente debe verse 
pues como una forma de fomentar y favorecer el perfeccionamiento del 
profesorado, como una manera de identificar las cualidades que conforman a un 
buen profesor para generar políticas que ayuden a su generalización". El método 
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empleado por este investigador cubano, para la evaluación del desempeño de los 
docentes es: 
Observación de clases: Las observaciones de clases pueden ser la pieza 
fundamental de una estrategia de evaluación sistemática del desempeño de los 
docentes. Evalúa las capacidades pedagógicas; sistema de relaciones 
interpersonales con sus estudiantes; responsabilidad en el desempeño de sus 
funciones; emocionalidad; resultados de su labor educativa. 
Autoevaluación: Es el método por la cual el mismo docente es solicitado para 
hacer un sincero análisis de sus propias características de desempeño, el docente 
es el protagonista de la tarea de evaluación. Evalúa las dimensiones de 
capacidades pedagógicas y la responsabilidad de los docentes en el desempeño 
de sus funciones. 
La encuesta a estudiantes y padres de familia: En este caso, la comisión de 
monitoreo apoyado por expertos construye cuestionarios destinados a 
estudiantes y padres de familia. La evaluación es anónima por lo que la 
sistematización de datos acerca de la práctica pedagógica será fiable y ayudará a 
tomar decisiones muy importantes del desempeño de los docentes. Evalúa las 
capacidades pedagógicas y la emocionalidad. 
Test proyectivos sobre actitudes, valores y normas (desarrollo humano): tiene 
que ver el desarrollo integral o formación humana, permite conocer los rasgos de 
la personalidad del alumno que están en la base de los procesos de aprendizaje 
de las disciplinas que sustentan el desarrollo de su formación humana. La 
evaluación permite determinar el rol del docente y la institución educativa en la 
evaluación de estos aspectos. Evalúa los resultados de su labor educativa. 
Portafolio: Consiste en un archivo de documentos que tiene que ver con el 
desarrollo de la práctica pedagógica. Evalúa la responsabilidad en el desempeño 
de sus funciones. 
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Ejercicios de rendimiento profesional: Mide conocimientos y capacidades para 
una buena enseñanza, puede ser mediante una clase modelo frente a sus pares, 
evaluaciones convencionales u objetivas, reflexión crítica a un colega después de 
haber observado un video o una clase, etc. Evalúa capacidades pedagógicas. 
Pruebas pedagógicas de lápiz y papel para alumnos: Consiste en aplicar a los 
estudiantes una prueba escrita (de lápiz y papel) con la finalidad de recabar 
información acerca de los conocimientos y habilidades que poseen. Evalúa los 
resultados de su labor educativa. 
Así mismo, la UNESCO (2007) toma la propuesta de Scriven, quien destaca las 
competencias básicas de un docente, entre ellas considera los elementos básicos 
para su evaluación: conocimiento de la materia, competencias pedagógicas, 
competencias de evaluación, profesionalidad y otros deberes con la comunidad y 
la escuela. (p. 96) 
Alles Martha (citada por Capuano, 2004, p. 141) considera que la evaluación de 
desempeño posibilita teóricamente: 
• La detección de necesidades de capacitación. 
• El descubrimiento de personas clave. 
• El descubrimiento de competencias del evaluado. 
• La~ubicación.de.,cada persona~en~eLpuesto~adecuado _y desarrollo. deJa 
misma. 
• La retroalimentación para una autoevaluación de rendimiento. 
• La toma de decisiones sobre salarios. 
Valdés (2000) afirma que la evaluación del desempeño docente es una actividad 
de análisis, compromiso y formación del profesorado, que valora y enjuicia la 
concepción, práctica, proyección y desarrollo de la actividad y de la 
profesionalización docente, entonces debe entenderse que la evaluación no es 
acto punitivo, sancionador o una vigilancia jerárquica, sino es un soporte técnico 
de orientación y asesoramiento instituido para optimizar el funcionamiento de 
las instituciones educativas; es un acto reflexivo que fomenta el 
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perfeccionamiento del docente, el mejoramiento de los procesos de aprendizaje 
para una meJor toma de decisiones mediante el asesoramiento y 
acompañamiento. 
2.2.2.10 EL DOCENTE Y LA CALIDAD EDUCATIVA 
La calidad es una propiedad emergente del sistema educativo, es un indicador de 
desarrollo cultural de un pueblo o nación, es una característica que subyace al 
sistema social, económico y político. Pero esta es una resultante de diversos 
factores; entre ellas, consideramos a los asociados al estudiante y al medio 
ambiente. Montenegro (2003). Brevemente podemos mencionar que los 
asociados al estudiante son aquellos la alimentación, la motivación, las 
condiciones fisiológicas. Entre los asociados al medio ambiente están la familia, 
la institución educativa y el contexto social. (p. 1 0). 
Dentro de este contexto, es el docente el principal gestor de orientación, de 
facilitador, de formador, de guía y de investigador, por ser quien está en 
continua interacción con el estudiante. Es por esto que el desempeño docente se 
considera como primer factor preponderante en la calidad educativa. 
2.2.2.11 NUEVA VISIÓN DE LA PROFESIÓN DOCENTE A PARTIR DEL 
_MARCO.UEL.BUENJ)ESEMPoEÑO. 
El Marco del Buen Desempeño Docente es un documento elaborado desde el 
año 2009, mediante la mesa interinstitucional de Buen Desempeño Docente, 
creada por iniciativa del Consejo Nacional de Educación (CNE) y Foro 
Educativo, con la participación de instituciones del Estado como la Defensoría 
del Pueblo, el Sistema Nacional de Evaluación, Acreditación y Certificación de 
la Calidad Educativa (SINEACE), el SUTEP, la Asamblea Nacional de 
Gobiernos Regionales, el Colegio de Profesores, las ONG, instituciones 
académicas y agencias de cooperación técnica. Durante los años 201 O y 2011, 
fue consultado a más de 1300 docentes en la I y II edición del Congreso 
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Pedagógico Nacional y a 1 400 docentes, directores, padres y madres de familia 
y estudiantes, mediante diálogos organizados en 21 regiones del país. Todo ello 
debido a que los cambios son profundos en pleno siglo XXI, en la tecnología y 
en las profesiones que configuran una sociedad determinada (Minedu 2012). 
Además, los resultados de las últimas mediciones nacionales e internacionales a 
los estudiantes crean una brecha de desigualdad en comparación a países 
vecinos; estos motivos originan una propuesta como parte de la política 
educativa, expresada en el Proyecto Educativo Nacional. Allí se señala la 
necesidad de revalorar la docencia, laboralmente y replanteando la profesión 
docente. El MBDD está expresado en 4 dominios; 9 competencias y 40 
indicadores de desempeño que caracterizan una buena docencia y que son 
exigibles a todo docente peruano de EBR. 
El marco es una herramienta estratégica de una política integral de desarrollo 
docente cuya finalidad es promover la revaloración social y profesional de los 
docentes fortaleciendo su imagen como profesionales competentes; guiar y dar 
coherencia al diseño e implementación de políticas de formación, evaluación y 
reconocimiento profesional; establecer un lenguaje común entre los que ejercen 
la profesión docente para referirse a los distintos procesos de aprendizaje; 
promover que los docentes reflexionen acerca de su práctica, se apropien de los 
desempeños claves que caracterizan la profesión y construyan, en comunidades 
. -de-práctica,~una_visión~compartida_de..oenseñanza.~n_térrninos=generales, busca 
fomentar el desarrollo personal, social y profesional de los docentes a lo largo de 
su trayectoria profesional; dotar de sistemas de apoyo para que los docentes 
mejoren su labor pedagógica; y, reconocer el buen desempeño docente y su 
participación individual o colectiva en el cambio educativo. 
La visión de la profesión docente, según el MBDD, Minedu (2012), se enmarca 
en el cambio a la profesión docente de una práctica autoritaria, de ejercicio de la 
violencia y la obediencia, con pensamiento dogmático, de una escuela ajena a la 
diversidad cultural de sus estudiantes a una docencia reflexiva, esto es, una 
relación autónoma y crítica respecto al saber necesario para actuar, y una 
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capacidad de decidir en cada contexto con una dinámica relacional, con los 
estudiantes y con sus pares mediante acciones que medien el aprendizaje y la 
organización escolar. El docente es un agente de cambio. 
2.2.2.12 NIVELES DE DESEMPEÑO DOCENTE. 
De acuerdo al marco para la buena enseñanza tomado por Manzi (citado por 
Juárez, 2012, p. 27) propone 4 niveles de desempeño siendo el primer nivel el 
destacado que indica un desempeño que sobresale con respecto a lo que se 
espera en el indicador evaluado; el competente señala un desempeño adecuado al 
indicador evaluado. Aun cuando no es excepcional, se trata de un buen 
desempeño; el básico señala un desempeño que cumple con lo esperado en el 
indicador evaluado, con cierta irregularidad en ciertas ocasiones y se aprecian 
debilidades, pero su efecto no es severo ni permanente y el insatisfactorio que 
señala un desempeño que presenta claras debilidades en el indicador evaluado y 
afectan significativamente el quehacer docente. 
Para efectos de la investigación, según el Ministerio de Educación del Perú' 
(2007), existen 4 niveles de desempeño como son el nivel básico, nivel 
intermedio, nivel suficiente y nivel destacado que, para su mejor entendimiento, 
la investigación se adapta al nivel muy deficiente, deficiente (malo), regular, 
.bueno y_muy bueno.( excelente) respectivamente._ 
2.2.2.13 DIMENSIONES DE LA PROFESIÓN DOCENTE 
En pleno siglo XXI, las distintas profesiones evolucionan en función a las 
necesidades y expectativas de la sociedad. Hay nuevas necesidades en el saber 
que requieren actualizados conocimientos, pero también se requiere de nuevas 
habilidades, destrezas en el desarrollo de sus funciones. La docencia no es ajena 
a estas necesidades de la globalización y desarrollo tecnológico, se hace 
necesario que se vincule a otras profesiones, pero también que brinde 
consonancia a partir de ella misma. En el primer caso, el Minedu (20 12) formula 
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las dimensiones compartidas de la profesión docente: Dimensión reflexiva, 
dimensión colegiada, dimensión relacional, dimensión ética. Para el segundo 
caso, el Minedu (2012) a través del MBDD, considera tres dimensiones 
específicas que articuladas entre sí, configuran la práctica docente; ellas son: La 
dimensión pedagógica; la dimensión política, la dimensión cultural. 
Se entiende que estas dimensiones le dan otra característica, otro matiz a la 
profesión docente ya no es homogénea, es diversa, crítica, creativa, reflexiva en 
su subjetividad y en su praxis. Es una nueva docencia entendiéndose que lo que 
está bien hoy puede quedar obsoleto mañana, dada la celeridad de los cambios 
sociales en la actualidad. La estabilidad es imposible en toda obra humana y, por 
ello el avance, la innovación es una exigencia vital. 
2.2.2.14 DOMINIOS DEL BUEN DESEMPEÑO DOCENTE 
Se entiende por dominio al "campo de la práctica docente que agrupa un 
conjunto de desempeños profesionales que inciden favorablemente en el 
aprendizaje de los estudiantes" (Minedu, 2012, p. 24). Por ello el Marco del 
Buen desempeño docente identifica cuatro dominios o campos concurrentes 
(apuntan hacia un solo objetivo: El aprendizaje de los estudiantes). 
_DOMINIO 1 
Preparación para el aprendizaje de los estudiantes; comprende la planificación 
sistemática del currículo, teniendo en cuenta el enfoque diverso e intercultural 
del estudiante. 
DOMINI02 
Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes; se refiere al proceso 
pedagógico de la enseñanza por medio de un enfoque de inclusión y diversidad. 
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DOMINIO 3 
Participación en la gestión de la escuela articulada a la comunidad; Comprende 
el ejercicio docente a nivel de la institución educativa y la comunidad, su 
relación y responsabilidad en los aprendizajes. 
DOMINI04 
Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente; se refiere al trabajo 
cooperativo con sus pares y la participación en actividades de su desarrollo 
profesional. 
2.2.2.15 BASES PEDAGÓGICAS, PSICOLÓGICAS Y EPISTEMOLÓGICAS 
Elegir el sustento teórico de la variable liderazgo pedagógico constituye un 
desafio. Son múltiples y heterogéneos los aspectos que merecen dilucidación. 
En general es necesario buscar argumentos de orden filosófico, psicológico y 
pedagógico. Para responder disimiles problemas epistemológicos que se 
presentan, doy a conocer algunas bases de sustento teórico. 
JEANPIAGET 
Enfatizó la teoría del desarrollo cognitivo del niño. Para Piaget, la inteligencia se 
desarrolla en base a estructuras, la cuales tienen un sistema que presenta leyes o 
propiedades ~de.-totalidad;. _su~1iesan:ollo. se- jnicia=a~.partiLde~-lln~ estado~ de 
equilibrio cuya última forma es el estado adulto, el desarrollo psíquico será el 
resultado del pasaje de un estadio de menor equilibrio a otros cada vez más 
complejos y equilibrados. 
También Piaget sostiene que el conocimiento es producto de la acción que la 
persona ejerce sobre su medio y éste sobre ella; para que la construcción de 
conocimientos se dé, se genera un proceso de asimilación, incorporación, 
organización y equilibrio. Desde esta perspectiva, el aprendizaje surge de la 
solución de problemas que permiten el desarrollo de los procesos intelectuales. 
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JEROME BRUNER 
Enfatiza el contenido de la enseñanza y del aprendizaje, privilegiando los 
conceptos y las estructuras básicas de las ciencias por ofrecer mejores 
condiciones para potenciar la capacidad intelectual del estudiante. Indica que la 
formación de conceptos en los estudiantes se da de manera significativa cuando 
se enfrentan a una situación problemática que requiere que evoquen y conecten, 
con base en lo que ya se saben los elementos de pensamiento necesarios para dar 
una solución. Bruner alude a la formulación de hipótesis, mediante reglas que 
pueden ser formuladas como enunciados condicionales y que, al ser aceptada, 
origina la generalización. 
Esto significa establecer relaciones entre características, reorganizar y aplicar el 
nuevo fenómeno. Precisa que los estudiantes pueden comprender cualquier 
contenido científico siempre que se promueva los modos de investigar de cada 
ciencia, en aprendizaje por descubrimiento. 
LEV VIGOSTKY 
Sostiene que las funciones psicológicas superiores son resultado de la influencia 
del entorno, del desarrollo cultural y de la interacción con el medio. El objetivo 
es el desarrollo del espíritu colectivo, el conocimiento científico-técnico y el 
fundamento de la práctica para la formación científica de los estudiantes. Se 
otorga especiaLimportancia.a.los.escenarios~so.ciales,~se~pmmueve~el~trabajo~en--­
equipo para la solución de problemas que solos no podrían resolver. Esta 
práctica también potencia el análisis crítico y la colaboración, además de la 
resolución de problemas ambientales. 
Al respecto, Vigostsky sostenía que cada persona tiene el dominio de una zona 
de desarrollo real, el cual es posible evaluar (mediante el desempeño personal) y 
una zona de desarrollo potencial. La diferencia entre esos dos niveles fue 
denominada zona de desarrollo próximo. 
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Por lo tanto es recomendable que se identifique la zona de desarrollo próximo. 
Para ello se requiere confrontar al estudiante con el aspecto o motivo del 
aprendizaje mediante procedimientos como cuestionamientos directos y solución 
de problemas. 
El docente debe estar atento a las intervenciones de los estudiantes y a la forma 
en que van abordando la situación, sus reacciones, a sus dudas, a los aportes que 
brinda y a las diversas reacciones; en actitud de escucha permanente, 
promoviendo y estimulando la participación activa de cada estudiante durante 
todo el proceso. 
DA VID AUSUBEL 
La experiencia humana no solo implica pensamiento, sino también afectividad y 
únicamente cuando se consideran en conjunto se capacita al individuo para 
emiquecer el significado de su experiencia. Para entender la labor educativa, es 
necesario tener en consideración otros tres elementos del proceso educativo: los 
profesores y su manera de enseñar; la estructura de los conocimientos que 
conforman el currículo y el modo en que éste se produce y el entramado social 
en el que se desarrolla el proceso educativo. 
La psicología educativa trata de explicar la naturaleza del aprendizaje en el salón 
_c,de- clases y los _factotes que lo ~influyen;~.estos __ fundamentos~-"psicológicos 
proporcionan los principios para que los profesores descubran por si mismos los 
métodos de enseñanza y de gestión más eficaces. 
2.2.3 DEFINICIÓN DE TÉRMINOS BÁSICOS 
Líder. Persona que influye, inspira y moviliza las acciones en función de lo 
pedagógico. 
Liderazgo. Liderazgo es el proceso por el cual una persona influye a otras para 
que se encaminen en el logro de objetivos comunes. El liderazgo 
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implica una relación personal, doride interviene la aptitud del líder, 
sino también la predisposición de los seguidores y las condiciones de 
la situación. 
Liderazgo pedagógico. Es la influencia que ejercen los miembros de una 
organización, guiados por directivos y/o diversos grupos de interés, 
para avanzar hacia la identificación y el logro de los objetivos y la 
visión de la institución educativa. 
Desempeño. El desempeño es toda acción realizada o ejecutada por un 
individuo, en respuesta, de lo que se le ha designado como 
responsabilidad y que será medido en base a su ejecución. 
Docente. Profesional que posee un dominio de preparación para el aprendizaje 
de los estudiantes, conduce el proceso de enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes, participa en las gestiones de la 
comunidad de una manera acertada y busca el desarrollo de su 
profesionalidad y la identidad de su praxis. 
Desempeño docente. Conjunto de actividades pedagógicas planificadas que un 
docente lleva a cabo en el marco su función como tal, cuya finalidad 
ces lograr_aprendizajes significativos enJos_estudiantes._ 
Evaluación del desempeño docente. Proceso sistemático de obtención de 
datos válidos y fiables para comprobar y valorar el efecto que produce 
en los alumnos el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su 
emocionalidad, responsabilidad laboral; así mismo como sus 
relaciones con sus estudiantes, padres directivos, colegas y 
representantes de la comunidad. 
Sistema de evaluación del desempeño docente. Es un conjunto de actividades 
sistemáticas de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo de 
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comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos 
el despliegue de sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, 
responsabilidad laboral y la naturaleza de sus relaciones 
interpersonales con alumnos, padres de familia, directivos, colegas y 
representantes de las instituciones de la comunidad. 
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3.1 HIPÓTESIS 
3.1.1 Hipótesis general 
CAPÍTULO III 
HIPÓTESIS Y VARIABLES 
HG: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el desempeño 
docente en las instituciones educativas públicas del nivel secundario de la U gel 
Jauja, departamento de Junín ,2015. 
H 0: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en las instituciones educativas públicas del nivel secundario 
de la Ugel Jauja, departamento de Junín ,2015. 
-3~1~2''Hipotesis· Especíñcas 
H 1: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el desempeño 
docente en su dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes en 
las instituciones educativas públicas del nivel secundario de la U gel Jauja, 
departamento de Junín, 2015 
H01: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en su dimensión preparación para el aprendizaje de los 
estudiantes en las instituciones educativas públicas del nivel secundario de la 
Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015 
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H2: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y la enseñanza 
para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas públicas del 
nivel secundario de la U gel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
H02: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y la enseñanza 
para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas públicas del 
nivel secundario de la U gel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
H 3: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con la 
participación en la gestión de la escuela en las instituciones educativas públicas 
del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
H03: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con la 
participación en la gestión de la escuela en las instituciones educativas públicas 
del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
H4 Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con el desarrollo 
de la profesionalidad y la identidad docente en las instituciones del nivel 
secundario de la U gel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
H04 No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con el 
_desan:ollo~de-la~Qrofesionalidad y la_identidad_docente_ en Jasjnstituciones=deL. 
nivel secundario de la U gel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
3.2 VARIABLES 
Variable X 
• Liderazgo pedagógico 
Variable Y 
• Desempeño docente 
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3.3 OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
Definición Operacional 
Liderazgo Pedagógico (VAR 1) 
Directivo que ejerce influencia pedagógica en los miembros de la institución 
educativa (docentes). Para ello utiliza tres dimensiones: Capacidad técnica, manejo 
organizacional y manejo emocional y situacional. Para efectos de la investigación se 
considera 28 indicadores. La técnica a emplear es la encuesta cuyo instrumento será 
el cuestionario. 
Desempeño Docente (V AR 2) 
Entendiéndose que desempeño docente es la actividad del educador que realiza 
dentro y fuera del aula. Se toma el MBDD como eje matriz de esta investigación la 
misma que agrupa en 4 dimensiones o dominios, 9 subdominios y 40 indicadores de 
desempeño, los mismos que están siendo operativizados por el MINEDU en las 
instituciones educativas del país. 
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1 
OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
DIMENSIONES INPICADORES NUMERO ESCALA Y VALORES NIVELES 
DE ÍTEMS 
• Objetivos y met~s ~e aprendizaje. 
• Procesos pedagó~icos. Nunca: 1 Muy deficiente 
• Trabajo colaborativo. Casi nunca: 2 Deficiente 
CAPACIDAD 1' • Apoyo individual y/o colectivo. Alguna vez: 3 Regular 
' 1-9 
TÉCNICA • Monitoreo. Casi siempre: 4 Bueno 
• Asesoramiento. 
(9) Siempre: 5 Muy Bueno 
• Acompañamiento. 
• Reconocimiento. 
• Toma de decisidies 
• Buenas relaciones con la comunidad educativa. 
' ' 
• Manejo y resoluci~n de conflictos. Nunca: 1 Muy deficiente 
• Motivación a su$ cplaboradores. Casi nunca: 2 Deficiente 
MANEJO EMOCIONAL • Control emocionaL 10-18 Alguna vez: 3 Regular 
' '¡1 
Y SITUACIONAL • Consensua espactós. Casi siempre: 4 Bueno 
• Comunicación pe¡inanente y asertiva. (9) Siempre: 5 Muy Bueno 
• Autoridad sin autoritarismo. 
• Clima escolar 
• Valoración en la comunidad educativa. 
• Visión compartid~. 
• Objetivos y metas. Nunca: 1 Muy deficiente 
• Expectativas. Casi nunca: 2 Deficiente 
MANEJO • Trabajo en equipo~ 19-28 Alguna vez: 3 Regular 
• Familia 11 'd d involucrada el ORGANIZACIONAL y comum a en Casi siempre: 4 Bueno ·, 
aprendizaje. (10) Siempre: 5 Muy Bueno 
• Comparte lideraz~o. 
• Mejora condicioites de trabajo. 
• Uso y manejo de tics. 
• Sistemas de calidad institucional. 
• Participación de 14 ~omunidad educativa. 
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1 ' , -OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE DESEMPENO DOCENTE 
1 1 
1 
DIMENSIONES INDICADORES NUMERO DE ESCALA Y VALORES NIVELES 
1 ÍTEM S 
Nunca: 1 Muy deficiente 
1 
PREPARACIÓN PARA EL 
• Característica del estudiante y los 1-3 Casi nunca: 2 Deficiente 
procesos p~dagógicos. 4-10 Alguna vez: 3 Regular 
APRENDIZAJE • Planifica¿ión pedagógica. Casi siempre: 4 Bueno 
(10) 
Siempre: 5 Muy Bueno 
Nunca: 1 
1 
ENSEÑANZA PARA EL • Clima escolar. 11-17 Casi nunca: 2 Muy deficiente :¡,: 
• Proceso de ~nseñanza aprendizaje. 18-24 Alguna vez: 3 Deficiente !¡, 
APRENDIZAJE DE LOS • Evaluación de los aprendizajes. 25-29 Casi siempre: 4 Regular ''1. 
ESTUDIANTES Siempre: 5 Bueno 
(19) Muy Bueno 
PARTICIPACION EN LA Nunca: 1 Muy deficiente 
GESTIÓN DE LA ESCUELA 
• Participaclqn en la gestión educativa. 30-32 Casi nunca: 2 Deficiente 
• Relaciom:& con padres de familia, Alguna vez: 3 Regular 
ARTICULADA A LA comunidad e instituciones. 33-35 Casi siempre: 4 Bueno 
COMUNIDAD (6) Siempre: 5 Muy Bueno 
Nunca: 1 Muy deficiente 
DESARROLLO 
• Reflexióri sobre práctica pedagógica. 36-38 Casi nunca: 2 Deficiente 
' 1 • 
• Etica profe~ional docente. 39-40 Alguna vez: 3 Regular 
PROFESIONAL Y LA Casi siempre: 4 Bueno 1 





4.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
La característica de la investigación es que utiliza el enfoque cuantitativo; al 
respecto, Hemández, (2014) señala "parte de una idea, de las cuales- se derivan 
objetivos y preguntas para luego establecer hipótesis y determinar variables. Las 
variables se miden en un determinado contexto; se analizan las mediciones 
utilizando métodos estadísticos para extraer una serie de conclusiones". (p. 5). 
4.2 TIPO 
La investigación es de tipo correlaciona!. Hemández (1997) considera que un estudio 
es de tipo correlacional, cuando tiene como propósito medir el grado de relación que 
existe entre dos o más variables. (p. 63). 
4.3 DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
El tipo de diseño de investigación a emplearse en el presente estudio es no 
experimental de tipo transeccional. Al respecto, Hemández (1997), manifiesta: "los 
diseños de investigación transeccional o transversal recolectan datos en un solo 
momento, en un tiempo único. Su propósito es describir variables, y analizar su 
incidencia e interrelación en un momento dado". (p. 191). 
Desempeño Docente (Y) 
CorrAiación 
Liderazgo Pedagógico (X) 
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4.4 POBLACIÓN Y MUESTRA 
Población 
Directivos y docentes de las instituciones educativas de las instituciones educativas 
públicas del nivel secundario de la jurisdicción de la Ugel del distrito de Jauja, 
departamento de Junín, año 2015. 
Tabla l. Tamaño de la población de estudio 
N° Instituciones 
Educativas Directivos Docentes 
1 San José 1 101 
2 Juan Máximo Villar 1 20 
3 Sagrado Corazón de Jesús 1 18 
SUBTOTAL 3 139 
TOTAL 142 
Fuente Escale 2014 (Minedu) 
Muestra de estudio 
La muestra corresponde a los docentes; es tipo probabilístico estratificado; la 
amplitud se determina mediante la expresión: 
Donde: 
n = Muestra deseada 
N = Tamaño de la población 
Z =Nivel de confianza al95% z=1,96 
p = Probabilidad de acierto, se sume el 50%. p=0,5 
q = Probabilidad de no acierto se asume el 50%. q=0,5 
E= Error máximo permitido, que será del 5% e igual a 0.05 
(1,96)2 X 0.5 X 0.5 X 13 9 
n=--~~~----~-----
(0.05)2(100) +(496)2x 0.5 x 0.5 
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n = 102 
Para la estratificación. La fórmula del factor de conversión está determinado por: 
n 102 
1=-~-=0 7338 
N 139 ' 
n = Amplitud estimada 
N =Tamaño de la población 
f =Fracción muestral 
De donde se tiene: 
Tabla 2. Tamaño de la muestra de estudio 
No INSTITUCIONES DOCENTES 
EDUCATIVAS Aplicación Unidad de % TOTAL 
Fracción muestra! estrato 
San José 101X0,7338 74 72 74 
2 Juan Máximo Villar 20 X0,7338 15 15 15 
3 Sagrado Corazón de Jesús 18 X0,7338 13 13 13 
TOTAL 100 102 
Fuente: Elaboración propia 
Descripción 
En la tabla 2 se nota que la unidad de análisis de los docentes, la mayor muestra 
(72%) es considerada en la Institución Educativa "San José" con un total de 75 
participantes, mientras que la menor es para la institución educativa "Sagrado 
Corazón de Jesús" con un total de 13 docentes participantes. 
4.5 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Técnicas 
Se entiende por técnica como un conjunto de procedimientos organizados para 
recolectar datos correctos que conllevan a medir una o más variables. (Córdova, 
2014, p. 1 07). En nuestra investigación se utiliza la técnica de la encuesta. 
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Instrumentos 
Cuestionario de tipo cuantitativo con escala de actitudes de Likert (con puntaje para 
correlacionar de 1 a 5), contiene ítems sobre las dimensiones e indicadores de las dos 
variables en estudio (uno para liderazgo pedagógico y otro para desempeño docente). 
Los instrumentos fueron elaborados en función a los indicadores previamente 
establecidos. En el caso de la variable liderazgo pedagógico, el instrumento está 
constituido de 28 ítems, que engloba 3 dimensiones. De igual manera se ha 
realizado una adaptación de los ítems de la variable desempeño docente el mismo 
que consta de 40 ítems e involucra 4 dimensiones. 
4.6-TRATAMIENTO ESTADÍSTICO 
En la investigación se utiliza: 
• Coeficiente de Alfa de Cronbach 









El número de ítems 
Sumatoria de varianzas de los ítems 
Varianza de la suma de los ítems 
Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Es un valor que tiende a situarse en el centro del conjunto de datos ordenados según 
su magnitud. Es equivalente a dividir la suma de todos los puntajes, entre el número 
total de estos, en la distribución. 
n 
L X. 
. 1 1 
X = =-• --=---
n 
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• La Varianza 
Es una medida de dispersión que cuantifica la variabilidad de los datos con respecto 
a la media aritmética. Se le puede definir como un promedio de las distancias 
elevadas al cuadrado, entre cada variable y la media. Lo que hace la varianza es 
establecer la variabilidad de la variable aleatoria 
s2 
"'"' - ~·. "'!i ¿_,{X¡; - X)~ 
n-1 
• Estadísticos no paramétricos Chi-Cuadrado de Pearson 
Se utilizará si no existe una distribución normal de los datos. 
Dónde: Üij frecuencia observada de cada celda 
E¡j Frecuencia esperada de cada celda 
X: : Chi - Cuadrado calculado 
• Estadísticos paramétricos Coeficiente de Pearson 







Coeficiente de correlación las dos administraciones de la prueba 
Número de sujetos 
Resultado de sumar el producto de cada valor de X por su 
correspondiente valor en Y 
Suma total de valores de X (primera aplicación) 
Suma total de valores de Y (segunda aplicación) 
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Resultado de sumar los valores de X elevados al cuadrado 
Resultado de sumar los valores de Y elevados al cuadrado 
Para procesar los datos se utilizará el software estadístico SPSS 22. 
4. 7 PROCEDIMIENTO 
Antes de aplicar los instrumentos se hizo la validez de contenidos mediante juicio de 
expertos y la confiabilidad mediante la técnica estadística Alfa de Cronbach, debido 
a que el cuestionario tiene escalas (Likert). 
Para la recolección de datos se aplicó la técnica de encuesta, se recopilo la 
información-mediante el cuestionario, sobre liderazgo pedagógico del director y el 
desempeño docente, utilizando la escala de Likert, el mismo que tuvo puntuaciones 
de 1 a 5. 
El procedimiento que se realizó para la recolección de datos; primero se solicitó el 
permiso correspondiente a las direcciones de las instituciones educativas 
involucradas en el estudio a fin de que puedan facilitar un espacio para la aplicación 
a los profesores del cuestionario sobre liderazgo pedagógico del director y 
desempeño docente (heteroevaluación y autoevaluación) 
Finalmente, antes de la elección del estadístico apropiado _para probar las hljJótesis 
respectivas y mostrar los resultados correspondientes al capítulo V, se hizo una 
prueba de normalidad con los datos obtenidos de la encuesta de ambas variables de 
estudio para que dependiendo de ellos se usará el estadístico apropiado ya sea 
paramétrico o no paramétrico. 
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CAPÍTULO V 
RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
5.1. VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS 
a) LIDERAZGO PEDAGÓGICO (X) 
Mediante la técnica de la encuesta y el cuestionario que se aplicó a los docentes, 
para indagar sus opiniones acerca de los indicadores de cada una de las 
dimensiones de la Variable del estudio. La encuesta está constituida por 28 ítems. 
b) DESEMPEÑO DOCENTE (Y) 
Mediante la técnica de la encuesta y el cuestionario que se aplicó a los docentes y 
directores, para indagar sus opiniones acerca de los indicadores de cada una de las 
dimensiones de la Variable del estudio. La encuesta está constituida por 40 ítems. 
_ANÁUISIS~DE:VAbiD~Z-::ECO~lliiDAD.._ 
Validez 
La validez establece la relación del instrumento con las variables que se pretende 
medir, y la validez de construcción relaciona los ítems de la encuesta aplicada con 
los basamentos teóricos y los objetivos de la investigación para que exista 
consistencia y coherencia técnica. La validez de contenido se realizó mediante 
juicio de expertos cuyos jueces dieron su veredicto obteniéndose un promedio 
superior a O, 70, lo que indica que el instrumento deberá ser aplicado a toda la 
muestra. 
82 
Tabla 3. Promedio de juicio de experto 
CRITERIOS CRITERIOS 
EXPERTOS LIDERAZGO PEDAGÓGICO DESEMPEÑO DOCENTE 
Dr. Adrián Quispe Andía Muy buena 80% Muy buena 80% 
Dr. Richar Quivia Cuno Muy buena 81,6% Muy buena 81,6% 
Dr.Lolo Caballero Sifuentes Muy buena 80% Muy buena 80% 
Mg. Peter Castillo Mendoza Buena 79% Buena 79% 
Mg. William Huamani Escobar Muy buena 80% Muy buena 80% 
PUNTAJE TOTAL 80,12% 
Confiabilidad 
El criterio de confiabilidad del instrumento en la presente investigación se 
determina por el coeficiente de Alfa de Cronbach; requiere de una sola 
administración del instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 
uno y cero. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser 
utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como 
respuesta más de dos alternativas. Entendemos por confiabilidad el grado en que el 
cuestionario es consistente al medir las variables que mide. Su fórmula determina 
el grado de consistencia y precisión; la escala de valores que determina la 
. confiabilidad. está.dada.porJ.os siguientes Nalores.:. 
CRITERIO DE CONFIABILIDAD VALORES 
Según George y Mallery (2003, p. 231 ): 
No es confiable 0,00 
Baja confiabilidad 0,60 
Existe confiabilidad 0,70 
Fuerte confiabilidad 0,76 







La fórmula del estadístico de confiabilidad Alfa de Cronbach: 
K: El número de ítems 
DSi2 : Sumatoria de Varianzas de los Ítems K [ 1-~2] 2 • Varianza de la suma de los Ítems a T • K-1 
QD Coeficiente de Alfa de Cronbach 
Mediante la aplicación del Software estadístico SPSS V 22.0 y el aplicativo Excel, 
se obtuvo la confiabilidad Alfa de Cronbach en el cuestionario aplicado a cada una 
de las variables. 
a) CONFIABILIDA.D DEL INSTRUMENTO: Liderazgo pedagógico (X) 
El cuestionario acerca de la variable Liderazgo pedagógico del directivo se aplicó a 
una muestra piloto de diez personas de las instituciones educativas públicas del 
nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, obteniendo el siguiente 
resultado de confiabilidad con la aplicación del programa SPSS versión 22. 
Tabla 4. Resumen del procesamiento de los casos 
N % 
Válidos 10 100,0 
Casos Excluidos( a) o ,o 
Total 10 100,0 
a. La eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
0,831 28 
Interpretación: 
El resultado obtenido del coeficiente Alfa de Cronbach es igual a 0,83; dicho 
instrumento presenta una fuerte confiablidad, es decir, cumple con los objetivos de 
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la investigación. También el instrumento es confiable por ser mayor a O, 70 por lo 
que presenta consistencia interna. 
b) CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO: Desempeño docente (Y) 
El instrumento cuestionario acerca de desempeño docente se aplicó a una muestra 
piloto de diez personas de las instituciones educativas públicas del nivel secundario 
de la Ugel Jauja, departamento de Junín, obteniendo el siguiente resultado de 
confiabilidad con la aplicación del programa SPSS versión 22. 
Tabla 5. Resumen del procesamiento de los ca$OS 
n % 
Válidos 10 100,0 
Casos Excluidos( a) o ,o 
Total 10 100,0 
(a). La eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach N de elementos 
Interpretación. 
El resultado obtenido del coeficiente Alfa de Cronbach es igual a 0,85; dicho 
instrumento presenta una fuerte confiablidad es decir, cumple con los objetivos de 
la investigación. También el instrumento es confiable por ser mayor a O, 70 por lo 
que presenta consistencia interna. 
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5.2 PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS DE RESULTADOS 
5.2.1 TRATAMIENTO ESTADÍSTICO E INTERPRETACIÓN DE CUADROS 
ANÁLISIS DE FRECUENCIA 
El análisis de frecuencia de las puntuaciones alcanzadas después de aplicar el 
cuestionario a los docentes se tabuló y luego se sometió a una normalización, tal 
como se muestra en las siguientes tablas: 
Tabla 6. Baremo 
FRECUENCIAS CUALIFICACION NIVELES INTERVALOS 
Nula Nunca Muy Deficiente [0- 20] 
Baja Casi nunca Deficiente [21-40] 
Media A veces Regular [41-60] 
Alta Casi siempre Bueno [61-80] 
Muy alta Siempre Excelente [ 81-100] 
Fuente: Fernández, J. (2005) 
Tabla 7 
Análisis de frecuencia de la variable liderazgo pedagógico dimensión: Capacidad Técnica 
CUALIFICACION FRECUENCIAS PORCENTAJES 
Nunca 16 16% 
Casi .nunca. 12 _12% 
A veces 36 35% 
Casi siempre 25 24% 
Siempre 13 13% 
TOTAL 102 100% 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
De la tabla se puede observar que la distribución de frecuencias acerca de Liderazgo 
pedagógico dimensión CAPACIDAD TÉCNICA notamos que 16 docentes afirman 
nunca, 12 docentes dicen casi nunca, 36 docentes afirman a veces , 25 docentes dicen 
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cast siempre, 13 docentes afirman siempre. Predominando la opción a veces, esto 

















lil!! Casi nunca 
DI Aveces 
M1 Casi siempre 
Figura l. Análisis de frecuencia de la variable liderazgo pedagógico dimensión: 
caoacitación 
Interpretación: 
Del gráfico de barras se muestra dichos resultados, notándose la torre más alta en a veces, 
con una frecuencia de 36 observaciones, informando claramente que el liderazgo· 
pedagógico en su dimensión capacidad técnica se da en un nivel regular. En segundo 
lugar ocupa el término casi siempre con una frecuencia de 25 observaciones y 12 
entrevistados manifiestan que casi nunca. 
m Nunca 
lil!! Casi nunca 
fill A veces 
-~:¡¡¡¡¡_,fasi:::siempreA 
nm Siempre 
Figura 2. Análisis de frecuencia de la variable liderazgo pedagógico dimensión: 
caoacidad técnica 
Interpretación: 
Del gráfico de sector circular , notamos que el 16% de profesores dicen nunca, el 12% 
mantienen casi nunca, 35% mantienen a veces, el 24% mantienen casi siempre, 13% 
mantienen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 35%, la opinión a veces, 
seguido por casi siempre. 
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Tabla 8. Análisis de .frecuencia de la variable liderazgo pedagógico 
Dimensión: Manejo emocionaly situacional 
CUALIFICACIÓN FRECUENCIAS PORCENTAJES 
Nunca 18 18% 
Casi nunca 17 17% 
A veces 25 24% 
Casi siempre 29 28% 
Siempre 13 13% 
TOTAL 102 100% 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
De la tabla se puede observar que la distribución de frecuencias acerca de Liderazgo 
pedagógico dimensión MANEJO EMOCIONAL Y SITUACIONAL notamos que 18 
docentes afirman nunca, 17 docentes dicen casi nunca, 25 docentes afirman a veces , 29 
docentes dicen casi siempre, 13 docentes afirman siempre. Predominando la opción casi 
















m Casi nunca 
tilA veces 
5J Casi siempre 
11 Siempre 
Figura 3. Análisis de frecuencia de la variable liderazgo pedagógico dimensión: manejo 
emocional v situacional 
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Interpretación: 
Del gráfico de barras se muestra dichos resultados~ notándose la torre más alta en casi 
siempre, informando claramente que el liderazgo pedagógico en su dimensión manejo 
emocional y situacional se da en un nivel bueno. 
!!!l Nunca 
!!!l Casi nunca 
118 A veces 
.11 Casi siempre 
iill Siempre 
Figura 4. Análisis porcentual de la variable liderazgo pedagógico dimensión maneJO 
emocional y situacional 
Interpretación: 
Del gráfico de sector circular , notamos que el 18% de profesores dicen nunca, el 1 7% 
mantienen casi nunca, 24% mantienen a yeces, el 28% mantienen casi siempre, 13% 
mantienen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 28%, la opinión casi siempre, 
.. ·...:seguido:por.:aNeces. 
Tabla 9. Análisis de frecuencia de la variable liderazgo pedagógico 
Dimensión: Manejo organizacional 
CUALIFICACIÓN . FRECUENCIAS PORCENTAJES 
Nunca 18 18% 
Casi nunca 17 17% 
A veces 24 23% 
Casi siempre 30 29% 
Siempre 13 13% 
TOTAL 102 100% 
Fuente: Elaboración propia 
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Interpretación: 
De la tabla se puede observar que la distribución de frecuencias acerca de Liderazgo 
pedagógico dimensión MANEJO ORGANIZACIONAL notamos que 18 docentes 
afirman nunca, 17 docentes dicen casi nunca, 24 docentes afirman a veces, 30 docentes 
dicen casi siempre, 13 docentes afirman siempre. Predominando la opción casi siempre, 
















!l!l Casi nunca 
fíillA veces 
m Casi siempre 
• Siempre 
Figura 5. Análisis de frecuencia de la variable liderazgo pedagógico dimensión: manejo 
organizacional 
Interpretación: 
Del gráfico de barras se muestra dichos resultados, notándose la torre más alta en casi 
siempre, informando claramente que el liderazgo pedagógico en su dimensión manejo 
organizacional se da en un nivel bueno o alto. 
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11 Nunca 
11 Casi nunca 
!lillA veces 
11 Casi siempre 
!ml Siempre 
Figura 6. Análisis porcentual del variable liderazgo pedagógico dimensión maneJO 
organizacional 
Interpretación: 
Del gráfico de sector circular , notamos que el 18% de profesores dicen nunca, el 17% 
mantienen casi nunca, 23% mantienen a veces, el 29% mantienen casi siempre, 13% 
mantienen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 29%, la opinión casi siempre, 
seguido por a veces. 
Tabla 1 O. Análisis de frecuencia de la variable desempeño docente 
Dimensión: Preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
CUALIFICACION FRECUENCIAS 
Casi nunca 12 
A veces 34 
Casi siempre 27 
Siempre 13 
TOTAL 102 









De la tabla se puede observar que la distribución de frecuencias acerca de desempeño 
docente dimensión PREPARACIÓN PARA EL APRENDIZAJE DE LOS 
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ESTUDIANTES notamos que 16 docentes afirman nunca, 12 docentes dicen casi 
nunca, 34 docentes afirman a veces , 27 docentes dicen casi siempre, 13 docentes 
afirman siempre. Predominando la opción a veces, esto significa que la preparación para 

















11 Casi nunca 
BAveces 
rJ Casi siempre 
BSiempre 
Figura 7. Análisis de frecuencia de la variable desempeño docente dimensión: 
preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Interpretación: 
Del gráfico de barras se muestra dichos resultados, notándose la torre más alta en a veces, 
informando claramente que el desempeño docente en su dimensión preparación para el 
aprendizaje de los estudiantes se da en un nivel regular. 
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m Nunca 
• Casi nunca 1 
f:dA veces 1 




Figura 8. Análisis porcentual de la variable desempeño docente dimensión: preparación-
para el aprendizaje de los estudiantes 
Interpretación: 
Del gráfico de sector circular, notamos que el 16% de profesores dicen nunca, el 12% 
mantienen casi nunca, 33% mantienen a veces, el 26% mantienen casi siempre, 13% 
mantienen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 33%, la opinión a veces, 
seguido de casi siempre. 
Tabla 11 Análisis de frecuencia de la variable dese1npeño docente 
Dimensión: Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
·-·° CUAJ;;IFIGA'€IéN 
-Nunca 16 
Casi nunca 13 
A veces 27 
Casi siempre 33 
Siempre 13 
TOTAL 102 









De la tabla se puede observar que la distribución de frecuencias acerca de desempeño 
docente DIMENSIÓN ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS 
ESTUDIANTES notamos que 16 docentes afirman nunca, 13 docentes dicen casi 
nunca, 27 docentes afirman a veces, 33 docentes dicen casi siempre, 13 docentes afirman 
siempre. Predominando la opción casi siempre, esto significa que la enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes se da un nivel bueno o alto. 
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11m Casi nunca 
A veces 
111 Casi siempre 
IIISiempre 
Figura 9. Análisis de frecuencia de la variable desempeño docente dimensión: 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Interpretación: 
Del gráfico de barras se muestra dichos resultados, notándose la torre más alta en casi 
siempre, informando claramente que el desempeño docente en su dimensión enseñanza 
para el aprendizaje de los estudiantes se da en un nivel alto o bueno. 
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i!lil Nunca 
i!lil Casi nunca 
!lA veces 
i!lil Casi siempre 1 
1 
i!lil Siempre 1 
1 
Figura 1 O, Análisis porcentual de la variable desempeño docente dimensión: enseñanza 
para el aprendizaje de los estudiantes 
Interpretación: 
Del gráfico de sector circular, notamos que el 16% de profesores dicen nunca, el 13% 
mantienen casi nunca, 26% mantienen a veces, el 32% mantienen casi siempre, 13% 
mantienen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 32%, la opinión casi siempre, 
seguido de a veces 
Tabla 12. Análisis de frecuencia de la variable desempeño docente 
Dimensión: Participación en la gestión 
·FRECUENCIAS··· 
Nunca 15 
Casi nunca 13 
A veces 30 
Casi siempre 31 
Siempre 13 
TOTAL 102 









De la tabla se puede observar que la distribución de frecuencias acerca de desempeño 
docente dimensión PARTICIPACIÓN EN LA GESTIÓN notamos que 15 docentes 
afirman nunca, 13 docentes dicen casi nunca, 30 docentes afirman a veces, 31 docentes 
dicen casi siempre, 13 docentes afirman siempre. Predominando la opción casi siempre, 
















m Casi nunca 
• A veces 
E Casi-siempre 
•Siempre 
Figura 11. Análisis de frecuencia de la variable desempeño docente dimensión: 
.participación=enJa~gestión-
Interpretación: 
Del gráfico de barras se muestra dichos resultados, notándose la torre más alta en casi 
siempre, informando claramente que el desempeño docente en su dimensión 
participación en la gestión se da en un nivel alto o medio. 
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11 Nunca 
11 Casi nunca 
11 A veces 
11 Casi siempre 
Bl Siempre 
Figura 12. Análisis porcentual de la variable desempeño docente dimensión: 
participación en la gestión 
Interpretación: 
Del gráfico de sector circular, notamos que el 15% de profesores dicen nunca, el 13% 
mantienen casi nunca, 29% mantienen a veces, el 30% mantienen casi siempre, 13% 
mantienen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 30%, la opinión casi siempre, 
seguido de a veces 
Tabla 13. Análisis de frecuencia de la variable desempeño docente 
Dimensión: Desarrollo de la profesionalidad e identidad docente 
CUALIFICACION FRECUENCIAS PORCENTAJES 
Nunca 15 15% 
Casi nunca 12 12% 
-A~ veces- 34 ·-cJ3% 
Casi siempre 28 27% 
Siempre 13 13% 
TOTAL 102 100% 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
De la tabla se puede observar que la distribución de frecuencias acerca de desempeño 
docente dimensión Desarrollo profesional notamos que 15 docentes afirman nunca, 12 
docentes dicen casi nunca, 34 docentes afirman a veces, 28 docentes dicen casi siempre, 
13 docentes afirman siempre. Predominando la opción a veces, esto significa que el 
















11\ll! Casi nunca 
ll!IA veces 
lfii Casi siempre 
llll Siempre 
Figura 12. Análisis de frecuencia de la· variable desempeño docente dimensión: 
desarrollo de la profesionalidad e identidad docente 
Interpretación: 
Del gráfico de barras se muestra dichos resultados, notándose la torre más alta en a veces, 
informando claramente que el desempeño docente en su dimensión desarrollo profesional 
se da en un nivel regular. 
11!1! Nunca 
filll Casi nunca 
lllll!A veces 
filll Casi siempre 
m Siempre 
Figura 14. Análisis porcentual de la variable desempeño docente dimensión: .desarrollo 
de la profesionalidad e identidad docente 
Interpretación: 
Del gráfico de sector circular , notamos que el 15% de profesores dicen nunca, el 12% 
mantienen casi nunca, 33% mantienen a veces, el 27% mantienen casi siempre, 13% 
mantienen siempre. Observándose el mayor porcentaje de 33%, la opinión a veces, 
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seguido de casi siempre. Esto significa que el desarrollo profesional e identidad del 
docente en las instituciones educativas se da un nivel regular. 
5.2.2 PRUEBAS DE NORMALIDAD 
Antes de realizar la prueba de hipótesis respectiva, primero determinaremos si hay 
una distribución normal de los datos (estadística paramétrica) o no, es decir, una libre 
distribución (estadística no paramétrica). Para tal efecto utilizaremos la prueba de 
normalidad de Kolmogorov Smimov, por tratarse de una muestra mayor a 50 (n>50). 
Tabla 14. Prueba de normalidad 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl 
Liderazgo Pedagógico 0,297 102 
Desempeño Docente 0,114 102 
Fuente: Elaboración propia 
Ho: Los datos (variable) provienen de una distribución normal. 
Ha: Los datos (Variable) no provienen de una distribución normal 





Sobre la variable Liderazgo pedagógico, el valor estadístico relacionado a la prueba 
nos indica un valor 0,297 con 102 grados de libertad, el valor de significancia es igual 
0,000, como este valor es inferior a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para 
rechazar la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que los datos no 
provienen de una distribución normal. 
Sobre la variable desempeño docente, el valor estadístico relacionado a la prueba nos 
indica un valor O, 114 con 102 grados de libertad, el valor de significancia es igual 
0,002 como este valor es inferior a 0,05 se infiere que hay razones suficientes para 
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rechazar la hipótesis nula, y aceptar la hipótesis alterna, concluyendo que los datos no 
provienen de una distribución normal. 
Conclusiones de la prueba de normalidad 
Ambas variables presentan distribuciones asimétricas, por lo que para efectuar la 
prueba de hipótesis de alcance correlacional, se deberá utilizar el estadígrafo de chi 
cuadrado de Pearson. 
5.2.3 PRUEBA DE HIPÓTESIS 
5.2.3.1 HIPÓTESIS GENERAL 
a) Planteamiento de la hipótesis 
HG: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en las instituciones educativas públicas del nivel 
secundario de la U gel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
H0: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en las instituciones educativas públicas del nivel 
secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
b) Estableciendo el nivel de confianza 
95% de nivel de confianza 
e) Estableciendo el nivel de significancia 
5% (p-valor< 0,05) 
100 
d) Elección del estadístico 
xc '= i± (o¡¡-E¡¡} 
i-=í J=i Ef.} 
Dónde: Frecuencia observada de cada celda 
Frecuencia esperada de cada celda 
Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión se ha 
obtenido: 
Tabla 15. Liderazgo pedagógico* desempeño docente 
Tabulación cruzada 
Desempeño docente Total 
Mal Regular Bueno 
Bajo 10 18 10 38 
Liderazgo pedagógico Medio 12 31 4 47 
Alto 6 3 8 17 
Total 28 52 22 102 
Fuente: Elaboración propia 
Tabla 16. Pruebas de chi-cuadrado Liderazgo pedagógico* Desempeño docente 
Sig. asintótica (2 
Valor gl caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 15,566 4 0,001 
Razón de verosimilitud 16,412 4 0,002 
Asociación lineal por lineal ,023 1 0,878 
N de casos válidos 102 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la tabla 16, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-
value=O,OOl <0,05), por lo tanto se rechaza la hipótesis nula (ver figura N o 001) 
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También, Según la tabla 16, se observa que el chi-cuadrado calculado es de 15,566 
que es mayor que el valor crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 
0,05 y grados de libertad igual a 4 (gl=4) (ver tabla 17 distribución chi cuadrado). 
• Obtención del chi crítico 
gl= (3-1 )(3-1 )= 4 y el valor de significancia a=0,05 
Tabla 17. Distribución chi cuadrado 
Grados de 
Probabilidad 
libertad 0,95 0,90 0,80 O, 70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,001 
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,99 9,21 13,82 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25 7,82 11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 949 '"'- '" 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 J,94-:-4,86"-6;L8" .2,27 9,34-;c_Jl;78_1J,44 15,99- 18,31 2J,21_29,59 
No significativa Significativa 
Interpretación: Entonces el valor de chi-crítico es 9,49 
e) Representación gráfica 
9.49 15,566 
Figura 15: Chi cuadrado de Pearson. Hipótesis general 
102 
f) Decisión 
Como el valor del chi- calculado (15,566) es mayor que el valor de chi crítico 
(9,49), entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis general. 
g) Conclusión 
Se concluye que existe una relación estadísticamente significativa entre el 
liderazgo pedagógico y el desempeño docente en las instituciones educativas 
públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015., 
tal como se demostró con los resultados del contraste de la prueba de 
hipótesis. 
5.2.3.2 HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 
a) Planteamiento de la hipótesis 
Hl. Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en su dimensión preparación para el aprendizaje 
de los estudiantes en las instituciones educativas públicas del nivel 
secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
Ho: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en su dimensión preparación para el aprendizaje 
de los estudiantes en las instituciones educativas públicas del nivel 
secundario de la U gel Jauja, departamento de Junín, 2015. 
b) Estableciendo el nivel de confianza 
95% de nivel de confianza 
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e) Estableciendo el nivel de significancia 
5% (p-valor< 0,05) 
d) Elección del estadístico 
Donde: Üij Frecuencia observada de cada celda 
Frecuencia esperada de cada celda 
x2 
e : Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión se ha 
obtenido: 
Tabla 18. Desempeño docente: preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Desempeño docente: preparación para 
el aprendizaje de los estudiantes Total 
Mal Regular Bueno 
Bajo 10 18 10 38 
Liderazgo- -_Medio_ _12 31 3 46 
pedagógico Alto 7 3 8 18 
Total 29 52 21 102 
Liderazgo pedagógico* preparación para el aprendizaje de los estudiantes 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 19. Pruebas de chi-cuadrado Liderazgo pedagógico*Desempeño docente: preparación 
para el aprendizaje de los estudiantes 
Chi-cuadrado de Pearson 
Razón de verosimilitud 
Asociación lineal por lineal 
N de casos válidos 












Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la tabla 19, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-
value=0,002<0,05), por lo tanto se rechaza la hipótesis nula H0 (ver figura 2). 
Según la tabla 19, se observa que el chi-cuadrado calculado es de 17,528 que es 
mayor que el valor crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 0,05 y 
grados de libertad igual a 4 (gl=4) (ver tabla 20 distribución chi cuadrado) 
• Obtención del chi crítico 
gl= (3-1)(3-1)= 4 y el valor de significancia a=0,05 
Tabla 20. Distribución Chi cuadrado 
Probabilidad 
Grados de 
libertad 0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,001 
1 0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,99 9,21 J3,82_ 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25 7,82 11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 949 
""""""',<.'?; 
13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
No significativa Significativa 
Interpretación: Entonces el valor de chi-crítico es 9,49 
lOS 
e) Representación gráfica 
9.49 17,528 
Figura 16: Chi cuadrado de Pearson. Hipótesis especifica 1 
f) Decisión 
Como el valor del chi-calculado (17,528) es mayor que el valor de chi crítico 
(9,49), entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis especifica 1 
g) Conclusión 
Se concluye que existe una relación significativa entre el liderazgo 
pedagógico y el desempeño docente en su dimensión preparación para el 
aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas públicas del 
nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015, tal como se 
demostró con los resultados del contraste de la prueba de hipótesis. 
a) Planteamiento de la hipótesis 
HE2: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y la 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones 
educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015. 
Ho: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico y la 
enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones 
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educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015. 
b) Estableciendo el nivel de confianza 
95% de nivel de confianza 
e) Estableciendo el nivel de significancia 
5% (p-valor< 0,05) 
d) Elección del estadístico 
xc • = t± (o¡rEij J 
i=! j=l Eij 
Donde: Ou Frecuencia observada de cada celda 
Eu Frecuencia esperada de cada celda 
2 
X e : Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión se ha 
obtenido: 
Tabla 21. Liderazgo pedagógico* Enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes 
Desempeño docente: enseñanza para el 
aprendizaje de los estudiantes Total 
Mal Regular Bueno 
Bajo 10 18 10 38 
Liderazgo pedagógico Medio 11 32 3 46 
Alto 7 3 8 18 
Total 28 53 21 102 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 22. Pruebas de chi-cuadrado Liderazgo pedagógico* Desempeño docente: Enseñanza 
para el aprendizaje de los estudiantes 
Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 
18,301 4 0,001 
Razón de verosimilitud 19,840 4 0,001 
Asociación lineal por lineal 
0,06 0,940 
N de casos válidos 102 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la tabla 22, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-
value=O,OO 1 <0,05), por lo tanto se rechaza la hipótesis nula Ho (ver figura 3). 
Según la Tabla 22, se observa que el chi-cuadrado calculado es de 18,301 que es 
mayor que el valor crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 0,05 y 
grados de libertad igual a 4 (gl=4) (ver Tabla 23 distribución chi cuadrado). 
e) Obtención del chi crítico 
gl= (3-1 )(3-1 )= 4 y el valor de significancia a=0,05 
Tabla23. Distribución chi cuadrado 
Probabilidad 
Grados de 
libertad 0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,001 
0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0;10 0;21 0;45~ 0,71 1,39-- 2,41 3,2Z 4,60 --5;99---- 9,21 13,82 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25 7,82 11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 ~.~~- 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
No significativa Significativa 
Interpretación: Entonces el valor de chi-crítico es 9,49 
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f) Representación gráfica 
9.49 18.301 
Figura 17: Chi cuadrado de Pearson. Hipótesis específica 2 
g) Decisión 
Como el valor del chi- calculado (18,301) es mayor que el valor de chi crítico 
(9,49), entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis específica 2. 
h) Conclusión 
Se concluye que existe una relación significativa entre el liderazgo 
pedagógico y la enseñanza para el aprendizaje de los estudiantes en las 
instituciones educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015, tal como se demostró con los resultados del 
contraste de la prueba de hipótesis. 
5.2.3.4 HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 
a) Planteamiento de la hipótesis 
HE3: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con la 
participación en la gestión de la escuela en las instituciones educativas 
públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 
2015. 
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Ho: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con la 
participación en la gestión de la escuela en las instituciones educativas 
públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 
2015. 
b) Estableciendo el nivel de confianza 
95% de nivel de confianza 
e) Estableciendo el nivel de significancia 
5% (p-valor< 0,05) 
d) Elección del estadístico 
xc' =f.± (o u-Eü J 
i=l J=l E,, 
!/ 
Dónde: üu Frecuencia observada de cada celda 
E¡j Frecuencia esperada de cada celda 
x2 
e : Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS última versión se ha 
obtenido: 
Tabla 24. Liderazgo pedagógico* participación en la gestión de la escuela 
Bajo 
Liderazgo pedagógico Medio 
Alto 
Total 
Fuente: Elaboración propia 
Desempeño docente: participación en 
la gestión de la escuela 
Mal Regular Bueno 
12 16 10 
11 32 3 
7 3 8 







Tabla 25. Pruebas de chi-cuadrado Liderazgo pedagógico*Desempeño docente: 
participación en la gestión de la escuela 
Valor 
Chi-cuadrado de Pearson 19,081 
Razón de verosimilitud 20,432 
Asociación lineal por lineal 0,59 
N de casos válidos 102 










Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la Tabla 25, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-
value=0,001 <0,05), por lo tanto se rechaza la hipótesis nula Ho (ver figura 4). 
Según la Tabla 25, se observa que el valor de chi-cuadrado calculado es de 19,081 
que es mayor que el valor crítico de la tabla (9,49), a un nivel de significancia del 
0,05 y grados de libertad igual a 4 (gl=4) (ver Tabla 26 distribución chi cuadrado) 
e) Obtención del chi crítico 
gl= (3-1)(3-1)= 4 como a=0,05 
Tabla 26. Distribución chi cuadrado 
Probabilidad 
Grados de 
libertad 0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 0,05 0,01 0,001 
0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 6,64 10,83 
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,99 9,21 13,82 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25 7,82 11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 . 7,79 ?~42 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 ll,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
No significativa Significativa 
Interpretación: Entonces el valor de chi-crítico es 9,49 
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f) Representación gráfica 
9.49 19.081 
Figura 18: Chi cuadrado de Pearson. Hipótesis específica 3 
g) Decisión 
Como el valor del chi- calculado (19,081) es mayor que el valor de chi crítico 
(9,49), entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis específica3 
h) Conclusión 
Se concluye que existe una relación significativa entre el liderazgo 
pedagógico con la participación en la gestión de la escuela en las 
instituciones educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015, tal como se demostró con los resultados del 
contraste de la prueba de hipótesis. 
a) Planteamiento de la hipótesis 
HE4: Existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con el 
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las 
instituciones del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de 
Junín, 2015 
Ho: No existe una relación significativa entre el liderazgo pedagógico con el 
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en las 
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instituciones del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de 
Junín, 2015 
b) Estableciendo el nivel de confianza 
95% de nivel de confianza 
e) Estableciendo el nivel de significancia 
5% (p-valor< 0,05) 
d) Elección del estadístico 
X/= i:J:.(O¡¡-E¡¡) 
fe1 }=1 Elj 
Donde: O u Frecuencia observada de cada celda 
Frecuencia esperada de cada celda 
: Chi calculado 
Realizando los cálculos con el software estadístico SPSS 22 última versión se ha 
obtenido: 
Tabla 27. Liderazgo pedagógico* desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Bajo 
Liderazgo pedagógico Medio 
Alto 
Total 
Fuente: Elaboración propia 
Desempeño docente: desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente 
Mal Regular Bueno 
12 16 10 
11 30 5 
7 3 8 







Tabla 28. Pruebas de chi-cuadrado Liderazgo pedagógico*Desempeño docente: 
desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
Valor gl Sig. asintótica (2 caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 14,724 4 0,005 
Razón de verosimilitud 15,484 4 0,004 
Asociación lineal por lineal 0,98 1 0,754 
N de casos válidos 102 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Según los resultados de la prueba de chi-cuadrado que se observa en la tabla 28, el 
valor de significancia p-value (sig. Bilateral) es menor que 0,05 (p-
value=0,005<0,05), por lo tanto se rechaza la hipótesis nula Ho (ver figura 5) 
También, Según la tabla 28 se observa que el valor de chi-cuadrado calculado es de 
14,724 que es mayor que el valor crítico de la tabla (9,49), a un nivel de 
significancia del 0,05 y grados de libertad igual a 4 (gl=4) (ver Tabla 29 
distribución chi cuadrado) 
e) Obtención del chi crítico 
gl= (3-1)(3-1)= 4 como a=0,05 
Tabla 29. Distribución chi cuadrado 
Probabilidad 
Grados de 
libertad 0,95 0,90 0,80 0,70 0,50 0,30 0,20 0,10 
0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 
0,05 0,01 0,001 
3,84 6,64 10,83 
3 0,35 0,58 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25 7,82 11,34 16,27 
4 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,79 ~~ .. ~ 13,28 18,47 
5 1,14 1,61 2,34 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 15,09 20,52 
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46 
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32 
8 2,73 3,49 4,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 15,51 20,09 16,12 
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 15,92 21,67 27,80 
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99 18,31 23,21 29,59 
No significativa Significativa 
Interpretación: Entonces el valor de chi-crítico es 9,49 
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t) Representación gráfica 
9.49 14,724 
Figura 19: Chi cuadrado de Pearson. Hipótesis especifica 4 
g) Decisión 
Como el valor del chi- calculado (14,724) es mayor que el valor de chi crítico 
(9,49), entonces tomamos la decisión de rechazar la hipótesis nula y aceptar 
la hipótesis específica 4 
h) Conclusión 
Se concluye que existe una relación significativa entre el liderazgo 
pedagógico con el desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente en 
las instituciones del nivel secundario de la Ugel Jauja, departamento de 
Junín, 2015, tal como se demostró con los resultados del contraste de la 
prueba de hipótesis. 
5.3 DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
a) La validez del instrumento de investigación fue evaluada por un panel de expertos 
quienes determinaron que era aplicable a la investigación; la ponderación que 
dieron al instrumento fue de buena (80,12%), es decir, que los ítems que se 
querían medir correspondían a los objetivos de la investigación, por lo cual 
consideramos que era aplicable a la investigación. 
b) Por otro lado, para ver si los resultados que obtuviéramos fueran confiables, se 
seleccionó una muestra piloto de 1 O docentes, luego de lo cual se analizó la 
consistencia con la técnica Alfa de Cronbach, según los resultados se obtuvieron 
coeficientes iguales o superiores a 0,83 para ambas variables, que está en escala 
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muy alta de confiabilidad. Estos resultados nos permitieron tener la certeza que lo 
que midiéramos con el instrumento sería confiable al tomar la muestra de estudio. 
e) También se realizó el análisis descriptivo de las variables y sus dimensiones para 
evaluar el nivel en que se encontraban los docentes de las Instituciones 
Educativas Públicas; según los resultados, en la variable liderazgo pedagógico, 
dimensión capacidad técnica, se obtuvo que la mayor parte de los directivos está 
en un nivel bueno con tendencia hacia abajo (35%), esto indica que en su mayoría 
los docentes tienen un desempeño regular. Similar suceso ocurre con las demás 
dimensiones de liderazgo pedagógico y la variable desempeño docente. 
d) Para la prueba de hipótesis fue necesario evaluar las pruebas de normalidad con la 
técnica estadística de Kolmogorov Smimov (p-value=O,OO< 0,05) para cada 
variable de estudio, demostrándose que no existía una distribución normal de los 
datos, por lo tanto se utilizó la prueba no paramétrica de chi- cuadrado de 
Pearson. 
e) Para poder inferir el nivel de desempeño docente y liderazgo pedagógico en el 
baremo incluimos, las variables categóricas como: bajo, medio, alto; malo 
(deficiente), regular, bueno. 
f) En cuanto a la prueba de hipótesis general respecto al liderazgo pedagógico y el 
. _ -~desempeñn.:'do.cente::en---1as instituciones,. deL nivel ,se.cundario ·-de~ Ja~U:gel =Jauja,· 
departamento de Junín, los resultados obtenidos indican que el valor de sig-
bilateral es menor que 0,05 (nivel de significancia), por lo que se rechazó la 
hipótesis nula, a un nivel de confianza del 95%. Esto significa que el liderazgo 
pedagógico se relaciona significativamente con el desempeño docente. 
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Conclusiones 
Al finalizar el estudio se llegó a las siguientes conclusiones: 
l. En relación a la hipótesis general se concluye al 95% de nivel de confianza que 
existe relación estadísticamente significativa entre el liderazgo pedagógico y el 
desempeño docente en las instituciones educativas públicas del nivel secundario 
de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015, tal como se demostró con los 
resultados del contraste de la prueba de hipótesis chi-cuadrado, siendo el valor 
de chi- calculado igual a 15,566, el valor de chi-crítico igual a 9,49, con 4 grados 
de libertad, y el valor de significancia es inferior a 0,05 por lo tanto se rechaza la 
hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna que plantea que las variables están 
relacionadas. 
2. En relación a la primera interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza 
que existe relación significativa entre el liderazgo pedagógico y el desempeño 
docente en su dimensión preparación para el aprendizaje de los estudiantes en las 
instituciones educativas públicas del nivel secundario de la Ugel Jauja, 
departamento de Junín, 2015., tal como se demostró con el contraste de hipótesis 
chi-calculado (17,528) y el chi-crítico (9,49). 
3. En relación a la segunda interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza 
-:que·existe:relación-significativa_entre.·el:liderazgo~'perlagógico·yla_enseñanza~para~. 
el aprendizaje de los estudiantes en las instituciones educativas públicas del nivel 
secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015, tal como se demostró 
con el contraste de hipótesis chi-calculado (18,301) y el chi-crítico (9,49). 
4. En relación a la tercera interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza que 
existe relación significativa entre el liderazgo pedagógico con la participación en 
la gestión de la escuela en las instituciones educativas públicas del nivel 
secundario de la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015., tal como se demostró 
con el contraste de hipótesis chi-calculado (19,081) y el chi-crítico (9,49). 
117 
5. En relación a la cuarta interrogante se concluye al 95% de nivel de confianza que 
existe relación significativa entre el liderazgo pedagógico con el desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente en las instituciones del nivel secundario de 
la Ugel Jauja, departamento de Junín, 2015, tal como se demostró con el contraste 
de hipótesis chi-calculado (14,724) y el chi-crítico (9,49). 
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Recomendaciones 
l. Los gobiernos locales deben pnonzar accwnes inmediatas para fortalecer el 
liderazgo pedagógico de los directivos en las instituciones educativas públicas de 
la provincia de Jauja, con el objetivo de mejorar significativamente el desempeño 
de los docentes. 
2. Desarrollar programas de capacitación, mesas redondas, seminarios, etc. con la 
finalidad de desarrollar las habilidades de los directivos y mejorar su liderazgo 
pedagógico en sus diferentes dimensiones. 
3. Los directores de las instituciones educativas debe sensibilizar permanentemente 
a los docentes sobre su práctica pedagógica a fin de que reflexione sobre el rol 
que cumple ante la comunidad educativa y sea protagonista de un buen 
desempeño. 
4. El director de la institución educativa debe enfrentar con una comunicación 
asertiva y empática, la natural resistencia al desarrollo de monitoreo y 
acompañamiento pedagógico al docente, entendiéndose que este es un proceso y 
que es necesario consensuar criterios para mejorar su desempeño; así mismo debe 
persuadir a la participación activa en los diferentes eventos organizados por el 
MINEDU. 
5. Fortalecer el desempeño de los docentes mediante el liderazgo pedagógico del 
directivo, fundamentado en una actitud científica pedagógica positiva. 
6. Optimizar el desempeño de los docentes en las instituciones educativas públicas 
del nivel secundario de la provincia de Jauja, mediante charlas, capacitaciones 
constantes, pasantías, formar comunidades de auto e interaprendizaje por 
especialidades y, sobre todo el director como líder pedagógico debe motivar 
persistentemente a la mejora de su práctica docente. 
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Apéndices 
DISEÑO DE OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE 
INVESTIGACIÓN 
l. DATOS GENERALES 
1.1 Apellidos y Nombres del informante: ........... : ........ , ................................................... . 
1.2 Cargo e institución donde labora: .................................... : .................................... . 
1.3 Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre: Liderazgo pedagógico y su 
relación con el desempeño docente en las instituciones educativas públicas del nivel secundario de 
la U gel jauja, departamento de Junín, 2015 
1.4 Autor del instrumento: Redolfo Aguilar Luis Humberto, Alumno de la Sección Maestría de la 
Escuela de Postgrado de la Universidad Nacionalde Educación "Enrique Guzmán y Valle". 





Está expresado en 
conductas 
observables. 
Adecuado al avance 




entre variables e 
.cindicadores •. 
5. SUFICIENCIA Comprende los 
aspectos en cantidad y 
calidad. 
6. INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar 
aspectos sobre 
liderazgo pedagógico 
y desempeño docente · 
7. CONSISTENCIA Consistencia entre la 
formulación del 
problema,- objetivos y 
la hipótesis. 
8. COHERENCIA De índices; 
indicadores y las 
dimensiones. 
9. METODOLOGIA La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación. 
n OPINION DE APLICABILIDAD: ................................................................................. .. 
111. PROMEDIO DE VALORACIÓN: 
LUGAR Y FECHA: .•....•....•..........•......• 
DNIN" ..•....•....••....•....•...............•...... Teléfono N" .........•.....•............ 
Firma del Experto Informante 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
"LIDERAZGO PEDAGÓGICO Y SU RELAClÓN CON EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LAS INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DEL 
NIVEL SECUNiÜ.RIO DE LA UGEL JAUJA- DEPARTAMENTO DE JUNÍN- 2015" 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPO TESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGÍA 
GENERAL GENERAL GENERAL 
Objetivos y metas de aprendizaje 
,Existe alguna relación entre el Determinar la relación que Existe una relación significativa Procesos pedagógicos 1) Tipo de 
iderazgo pedagógico y el existe entre el liderazgo entre el liderazgo pedagógico y el estudio: 1, 
Trabajo colaborativo 
lesempeño docente las 
pedagógico y el desempeño desempeflo docente en las CAPACIDAD Básica o pura en 
docente en las instituciones instituciqnes educativas públicas TÉCNICA Apoyo individual y/o colectivo 
nstituciones educativas públicas educativas públicas del nivel del nivel secundario de la Ugel 2) Enfoque: 
lel nivel secundario de la Ugel Monitoreo secundario de la Ugel Jauja, Jauja, departamento de Junín Cuantitativo 
auja, departamento de. Junín, departamento de Junín, 2015. ,2015. Asesoramiento 
t015? 
Acompañamiento 
3) Diseño de 
Reconocimiento 
Toma de decisiones 
estudio: No 
experimental -
Buenas relaciones con la comunidad transeccional. 
ed. 
ESPECIFICOS ESPECIFICOS tGSPECIFICOS X Manejo y resolución de conflictos 4) Alcance: 
Motivación a sus colaboradores Correlaciona! 
MANEJO 
Control emocional EMOCIONAL Y 5) Población: 139 P 1: ¿Existe alguna relación entre o,: Determinar la relación H,: Existe una relación SITUACIONAL Consensua espacios ·1 docentes ·,3 
el liderazgo pedagógico y el que existe entre el liderazgo significativa entre el liderazgo 
Comunicación permanente y asertiva directores. 
desempeño docente en su pedagógico y el desempeño pedagógico y el desempeño 
dimensión preparación para el docente en la dimensión docente en su dimensión Autoridad sin autoritarismo 6) Muestra: 102 
aprendizaje de los estudiantes en preparación para el preparación para el aprendizaje Clima escolar docentes 
las instituciones educativas aprendizaje de los estudiantes de los estudiantes en las Valoración en la comunidad ed. 
públicas del nivel secundario de la en las instituciones educativas instituciones educativas públicas Visión com_l)_artida 7) Técnicas e 




Junín, 2015? de la Ugel Jauja, departamento Jauja, de Junín, Cuestionario MANEJO Trabajo en equipo de Junín, 2015. 2015 ORGANIZACIONAL (con puntaje para 
Familia y comunidad involucrada en correlacionar. 
02: Determinar la relación 
el aQTendizaje 
que existe entre el liderazgo 
Comparte liderazgo 
Mejora condiciones de trabajo 8) Para la P2: ¿Existe alguna relación entre pedagógico y la enseñanza H2: Existe una relación 
liderazgo pedagógico la para el aprendizaje de los significativa entre el liderazgo Uso y manejo de Tics 
contrastación de 
el y Hipótesis, ésta 
enseñanza para el aprendizaje de estudiantes en las instituciones pedagógiCo y la enseñanza para será cuantificada 1 Sistemas de calidad institucional los estudiantes en las instituciones educativas públicas del nivel el aprendizaje de los estudiantes mediante CHI 
¡'' Participación de la comunidad 




:ducativas públicas del nivel 
;ecundario de la Ugel Jauja, 
:lepartamento de Junín, 2015? 
P3: ¿Existe alguna relación entre 
:1 liderazgo pedagógico y la 
Jarticipación en la gestión de la 
:scuela articulada a la comunidad 
:n las instituciones educativas 
Júblicas del nivel secundario de la 
Ugel Jauja, departamento de 
Junín, 2015? 
P 4: ¿Existe alguna relación entre 
~1 liderazgo pedagógico · y el 
ksarrollo de la profesionalidad y 
la identidad docente en las 
instituciones educativas públicas 
:le! nivel secundario de la Ugel 
Jauja, departamento de Junín, 
2015? 
secundario de la Ugel Jauja, 
.departamento de Junín, 2015 
0 3: Determinar la relación 
que existe entre el liderazgo 
pedagógico y la participación 
en la gestión de la escuela 
articulada a la comunidad en 
las instituciones educativas 
públicas del nivel secundario 
de la Ugel Jauja, departamento 
de Junín, 2015 
0 4 : Determinar la relación 
que existe entre el liderazgo 
pedagógico y el desarrollo de 
la profesionalidad y la 
identidad docente en las 
instituciones educativas 
públicas del nivel secundario 
de la Ugel Jauja, departamento 
de Junín, 2015 
en las instituciones educativas 
públicas del nivel secundario de 
la Ugél Jauja, departamento de 
Junín, 20!5. 
H3: Existe una relación 
significativa entre el liderazgo 
pedagógico con la participación 
en la gestión de la escuela en las 
instituciones educativas públicas 
del nivel secundario de la Ugel 
Jauja, departamento de Junín, 
2015. 
H4 Existe una relación 
significativa entre el liderazgo 
pedagógico con el desarrollo de 
'11 
la profesionalidad y la identidad 
' docente en las instituciones del 
nivel s~c{mdario de la U gel Jauja, 











EL APRENDIZAJE DE ~.:.::.=.:.:::.::.,,=-::.;.:::.;=~=:::-:----:---""---J 
LOS ESTUDIANTES 
Participación en la gestión de la 
PARTICIPACIÓN EN institución educativa. 
LA GESTIÓN DE LA Relaciones con padres de familia, 
ESCUELA comunidad e instituciones. 
ARTICULADA A LA 
COMUNIDAD 
DESARROLLO DE LA 
PROFESIONALIDAD 
Y LA IDENTIDAD 
DOCENTE 
Reflexión sobre práctica pedagógica 
Etica profesional docente 
CUADRADO 
DE PEARSON, 
además se hará 
uso de diferentes 
pruebas de 
normalidad. 
ENCUESTA CUESTIONARIO LIDERAZGO PEDAGÓGICO 
INSTRUCCIONES.- ESTIMADO DOCENTE: 
En la siguiente encuesta se presenta un conjunto de características sobre EL LIDERAZGO PEDAGÓGICO de 
los Directivos de su institución educativa, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de 
respuesta que debe calificar. Responde marcando la alternativa con la cual más se identifica tu directivo con 
una (X). ES DE CARÁCTER ANÓNIMO, por ello suplico a Ud. que pueda responder con sinceridad y 
veracidad a las preguntas del cuestionario teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
l. NUNCA 
2. CASI NUNCA 
3. A VECES 
4. CASI SIEMPRE 
5. SIEMPRE 
EL DIRECTOR: 
~o CAPACIDAD TÉCNICA 1 2 3 4 S 
Promueve el logro de objetivos y metas de aprendizaje que permiten mejorar los 
aprendizajes. 
Demuestra conocimiento de los procesos pedagógicos. 
Fomenta el trabajo colaborativo a nivel de docentes y estudiantes. 
Ante una dificultad pedagógica muestra apoyo individual y colectivo. 
Realiza visitas permanentes al aula y recoge información de la práctica pedagógica del 
docente de acuerdo al plan de monitoreo. 
Brinda soporte pedagógico al docente a través de la autorreflexión crítica. 
Ofrece asesoría planificada, continua, pertinente, contextualizada, interactiva y respetuosa 
de su saber adquirido con la finalidad de mejorar su práctica pedagógica. 
Realiza reconocimiento personal y público al docente identificando sus buenas prácticas. 
Toma decisiones curriculares en base a resultados 
~o MANEJO EMOCION:ALY.SITUACIONAL 1 1 2 3 4 5 
o Mantiene buenas relaciones con la comunidad educativa. 
l Promueve estrategias de negociación colaborativa de conflictos. 
~ Motiva y estimula permanentemente a sus docentes. 
~ Reacciona fácilmente ante cualquier provocación. 
• Adopta una posición de común acuerdo entre los miembros de la comunidad educativa . 
5 Establece una comunicación fluida, horizontal y asertiva. 
) Desde su rol como directivo se hace cargo de la imposición de su autoridad para la 
concreción de las metas y objetivos educacionales. 
7 Vela por una convivencia basado en el respeto, tolerancia, buen trato, la igualdad el 
ejercicio de los derechos, el cumplimiento de Jos deberes y la no violencia escolar. 
~ Distribuye información para valorarlos en la comunidad educativa. 
¡o MANEJO ORGANIZACIONAL 1 2 3 4 S 
19 Construye con los docentes y comunidad educativa una visión compartida de cambio. 
20 Fomenta el conocimiento y aceptación de objetivos y metas educacionales en la 
comunidad educativa. 
21 Los directivos tienen altas expectativas con la comunidad educativa. 
22 Promueve el trabajo en equipo. (directivos, docentes, estudiantes, padres de familia y 
comunidad) 
B Involucra a la familia y comunidad en acciones que favorezcan que los estudiantes 
aprendan. 
24 Moviliza, inspira e influye las acciones de la comunidad educativa en función a lo 
pedagógico. El docente participa en la toma de decisiones. 
25 Asume el liderazgo para la mejora de condiciones de trab~o del docente. 
~6 Utiliza y maneja las Tics para asesorar, capacitar, promover grupos de inter aprendizaje, 
uso del portal Perú educa en sus docentes. 
~7 Gestiona los sistemas de calidad institucional. 
~8 Fomenta la participación entre la institución educativa y la comunidad local. 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
ENCUESTA CUESTIONARIO DESEMPEÑO DOCENTE 
INSTRUCCIONES.- ESTIMADO DOCENTE: 
En la siguiente encuesta se presenta un conjunto de características sobre EL DESEMPEÑO DOCENTE con la 
cual se caracteriza su institución educativa, cada una de ellas va seguida de cinco posibles alternativas de 
respuesta que debe calificar. Responde marcando la alternativa con la cual más te identificas con una (X). ES 
DE CARÁCTER ANÓNIMO, por ello suplico a Ud. que pueda responder con sinceridad y veracidad a las 
preguntas del cuestionario teniendo en cuenta los siguientes criterios. 
l. NUNCA 
2. CASI NUNCA 
3. A VECES 
4. CASI SIEMPRE 
5. SIEMPRE 
~o PREPARACIÓN PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES. 1 2 3 4 5 
Demuestro conocimiento y comprensión de las características individuales, socioculturales 
y evolutivas de mis estudiantes y dé sus necesidades especiales. 
Demuestro conocimientos actualizados y comprensión de los conceptos fundamentales de 
las disciplinas comprendidas en el área curricular que enseño. 
Demuestro conocimientos actualizados y comprensión de las teorías y prácticas 
pedagógicas y de la didáctica de las áreas que enseño. 
Elaboro la programación curricular analizando con mis compañeros el plan más pertinente 
a la realizad del aula, articulando de manera coherente los aprendizajes que se promueven, 
las características de los estudiantes y las estrategias y medios seleccionados. 
Selecciono los contenidos de la enseñanza en función de los aprendizajes que la escuela y 
la comunidad buscan desarrollar en los estudiantes. 
Diseño creativamente procesos pedagógicos capaces de despertar curiosidad, interés y 
compromiso en los estudiantes para el logro de los aprendizajes previstos. 
Contextualizo el diseño de la enseñanza sobre la base del reconocimiento de los intereses, 
nivel de desarrollo, estilo de aprendizaje, e identidad cultural de sus estudiantes. 
Creo, selecciono y organizo diversos recursos para los estudiantes como soporte para su 
aprendizaje. 
Diseño la evaluación de manera sistemática, permanente, formativa y diferencial en 
concordancia con los aprendizajes esperados. 
o Diseño la secuencia y estructura de las sesiones de aprendizaje en concordancia con los 
logros de aprendizaje y distribución .adecuada del tiempo. 
~o ENSEÑANZA PARA EL APRENDIZAJE DE LOS ESTUDIANTES 1 2 3 4 5 
1 Construyo de manera asertiva y empática, relaciones interpersonales con y entre todos los 
estudiantes con afecto, justicia, confianza, reSQ_eto mutuo y colaboración 
2 Oriento su práctica a conseguir logros en todos los estudiantes y les comunico altas 
expectativas sobre sus posibilidades de aprendizaje. 
' Promuevo un ambiente acogedor de la diversidad en el que se exprese como fortaleza y oportunidad para el logro de aprendizajes. 
t Genero relaciones de respeto, cooperación y soporte de los estudiantes con necesidades 
especiales. 
5 Resuelvo conflictos en dialogo con los estudiantes sobre la base de criterios éticos, normas 
concertadas de convivencia, códigos culturales y mecanismos pacíficos. 
) Organizo el aula y otros espacios de forma segura, accesible y adecuada para el trabajo 
pedagógico y el aprendizaje, atendiendo la diversidad. 
7 Reflexiono permanentemente con los estudiantes sobre experiencias vividas de 
discriminación y exclusión, y desarrollo actitudes y habilidades para enfrentarlos. 
~ Controlo permanentemente la ejecución de la programación, observo su nivel de impacto. 
) Propicio oportunidades para que los estudiantes utilicen conocimientos en la solución de 
problemas reales con actitud crítica y reflexiva. 
20 Constato que todos Jos estudiantes comprendan Jos propósitos de la sesión de aprendizaje 
y las expectativas de desempeño y progreso. 
21 Desarrollo, cuando corresponde contenidos teóricos y disciplinares de manera actualizada, 
rigurosa y comprensible para los estudiantes. 
22 Desarrollo estrategias pedagógicas y actividades de aprendizaje que promueven el 
pensamiento crítico y creativo en los estudiantes y que Jos motiva a aprender. 
23 Utilizo recursos y tecnología diversa y accesible en función al propósito de la sesión de 
aprendizaje. 
24 Manejo estrategias pedagógicas para atender de manera individualizada a los estudiantes 
con necesidades especiales. 
25 Utilizo diversos métodos y técnicas que permiten evaluar en forma diferenciada Jos 
aprendizajes esperados. 
26 Elaboro instrumentos válidos para evaluar el avance y logro en el aprendizaje individual y 
grupal de los estudiantes. 
n Sistematizo los resultados obtenidos en las evaluaciones para la toma de decisiones y 
retroalimentación. 
~8 Evalúo Jos aprendizajes en función de criterios previamente establecidos. 
~9 Comparto oportunamente Jos resultados de la evaluación con los estudiantes, sus familias 
y autoridades educativas y· comunales para generar compromiso sobre los logros de 
aprendizaje. 
NO PARTICIPACIÓN EN LA GESTIÓN DE LA ESCUELA ARTICULADA A LA 1 2 3 4 5 
COMUNIDAD 
:o Interactúo con mis pares, colaborativamente y con iniciativa para intercambiar 
experiencias, organizar el trabajo, mejorar la enseñanza, y construir un clima democrático 
en la escuela. 
il Participo en la gestión del PEI, del currículo y de los planes de mejora continua. 
12 Desarrollo individual y colectivamente, proyectos de investigación, innovación 
pedagógica y mejora de la calidad del servicio educativo de la escuela. 
3 Fomento respetuosamente el trabajo colaborativo con las familias en el aprendizaje de los 
estudiantes, reconociendo sus aportes. 
4 Integro críticamente en las prácticas de enseñanza, los saberes culturales y los recursos de 
la comunidad y su entorno. 
5 Comparto con las familias de Jos estudiantes, autoridades locales y de la comunidad, los 
retos del trabaj_o _Q_edagógico y doy_ cuenta de Jos avances y resultados. 
~o DESARROLLO DELA PROFESIONALIDAD E IDENTIDAD DOCENTE 1 2 3 4 5 
6 Reflexiono en comunidad profesional sobre la práctica pedagógica e institucional y el 
aprendizaje de los estudiantes. 
7 Participo en experiencias significativas de desarrollo profesional. 
8 Partici¡J_o en la generación de políticas educativas a nivel local, regional y nacional 
9 Actúo de acuerdo a Jos principios de la ética profesional docente. 
o Actúo y tomo decisiones respetando los derechos humanos y el principio del bien superior 
del niño y el adolescente. 
MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACIÓN 
/ 
OPINIÓN PE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVf.:STIGACIÓN 
IV. DATOS GENERALES 
4.~ Apellidas y Nombres del infaiTTlante:J~ .. >x.:.r.;,"s.::;, .. ~~t,¡,q .. :.:;¡¡r..;~,.~;.-!;;I,.Qt~.~-· 
4.2. Cargo e Institución donde fabora:.~.'>. ... ~ ..... ..;..,-;.;O.:;,,\or.M~ ................... .. 
4.3. Nombr~ del instrumento o mOtivo de evaluación: Enett~$ta-(vestlonatÍC) sobre 
"LIDERAZGO l'~PAGóGIOO y su llli:LACIÓN CON E~ DESEMPtÑD DOCENTE EN LAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBlfO.S DU NtVEl SECUNPMIO DE LA UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO OE JUNIN, 2015" 
4.4. Autor del Instrumento: REOO~FQ A6UILAR WIS HUMBfRTO 
Alumno de la Settlón Maestna de la tscuela de Postgrado de la llnlversJdad Nacional 
"Enriqu~ G~ttmiln y Valle' 
,,,. 
:TM~ INDICADORES CRITUIOS Oeflclénte , R~uf~r Buetta Buena 
1-20 - . 2 -10 41-60 61-80 
lO. ClARIDAD Está formulado· c<Ínlengua}e ' 
ap~qo. ~o 
U.OaJOWIOAD E&tá expresadD en conducta~ 
~o llll!<!rv.ble;. 
12.ACTUAUDAD Ad1!tuado al avance de la 
~illncla v 1~ te<no1o¡r3. . __ fo 
HORG•\NilACIÓN flti¡te ~n¡ orgt"itaelón 
~ 1 bL> 
entre variables e 
,, , indicadores. 
14.SUFIO€NCIA : Comprend~ los upectos en 
1 cantida!l talidad. 
--¡---.-.--..¡. 15.1tHENCIONALIDAP Fwado para valcm 





F¡¡(ONSISTENOA -~ Cao!J!tenc:ia entre ~~ 1 .. ! ···-·-
1 formuladón del problema, 
' 1 objetivo v la hlpót<!sis. i ~í 
li.COlfERfNCIA 1 De lndice!, indi,adores y las __ j 8T dimen~lones, 
lS.METQOOtúGIA la e>trate¡¡ia re¡ponde "'át 
; 1 ~0 1 propf!slto d!.l~.Tv!stigad6n ., ---
V. OPINIÓN DE APLICAI!ILIDAO: ... , .... !;;,S, .. ,.fll.í.lb;u:;,_"'-<hl-J..; ............................... ___ , .............. . 
VI. PROMEDIO PE VALORACIÓN: ................... -~ ... 21; .• W"'~"''""'"'"''--······"·"-"'"'-'""''"'""''""'' 
LUGAR Y FECH,\:_,.,<;,,l;t:\i,;?. .. ~.~~ ...... 1,:.:.~.?. .. :tS 
ONI N": .......... Q..5$!1.~:.0. .. :t.L ................... ., TEilFONO;,g_q_{.,;,;,l;JJ,:l...t. ... 
¡ 
¡ 
OPINIÓN DE EXPERTOS DEl INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN ,, 
l. DATOS GENERALES 
1.1. Apellidos y Nombres del informante: ... Q¡..,,¡.~ ... ~~.~~ .... 
1;2, cargo e Institución donde labora: ..... :l:';¡:Q.~.~ ... ~.:-: .. Y.~.Iii.. ............... 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de e~aluaclón: Encuesta·cu.estionario sobre 
"liDERAZGO PEDAGÓGICO Y SU RElACIÓN CON EL DESEMPEÑO DOCENTE EN lAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA UGEL JAUJA1 
DEPARTAMENTO DE juNfN, 201S" 
1.4. Autor del instrumento: REDOLFO AGUILAR LUIS HUMSERTO 
Alumno de la Sección Maestrfa de la Escuela de Postgrado de la Uníversidad Nacional 
•Enrique Guzmán v Vaite" 
····W"" 
.· Muy 
INDICADORES CRITERIOS Deficiente Regulaf Buen<~ Buena Excelente 
1-20 21--40 41-60 61-80 81-100 
1. CLARIDAD fstá formulado con lenguaje 
1 'K O apropiado. 
2. OBJETIVIDAD Está expresado en conductas gr observables. 
3. ACTUALlDAD Adecuado al avance de la 8r ciencia)· la tecnotogla. 
4. ORGANlZAOÓN Existe una organfzacfón 
entre variables e gé) 
indicadores. .. 
5. SUFICIENCIA comprende los aspectos en jo cantldad y calfdad. 
6. INTENCIONALIOAD Adecuado para valorar 




7. CONSISTENCIA Consistencia entre la ¡ formulación del problema, ~r 
TioHERENCIA 
objctlv~o y la hipóles~. 
. ' '"'·•-
De índices, indlcadorcs y las 
.J .. O J 
TMirODOLOGÍA 
dimensiones. -la e$trate"gia responde af 
'X o propósito de la lnv~~tigadón 
~ 
11. OPINIÓN DE APUCABILIDAD: ........ ~ .... A..~·~~: ... ~ .............................. m ...... 
Jll. PROMEDIO DE VALORACIÓN: .......................... ~ .. 1v·· ...... ,~ ................................................................ 
·e · e; 4/QSf.~ 1...01--1.í' LUGAR Y FE HA..... •• . ..... .... ., ....................... 
ONI N': .... J2.;).S~~.:~S:ad .................................. mtFONO:.~B.l.~BL~.E .... 
--~---
FIRMA O • . NrE 
-··-···-
l. 
OPINIÓN Dt EKPERTOS DEL INSTRUMENTO DE fNVESTlGACIÓN 
DATOS GENEAAU:S 
.1.1. Apellidos y Nombres del informante: .• l::'!! ... !.t.:.'::':.:; .• ~.~ ..... €::.:::.:~.;:?,;~;::;::~-· .. ·--·· .. 
1.2. Cargo e Institución donde! Jal;rora: ....... _t:,.b!.(: .................... , ................. ,., ................................. .. 
1 .. 3. Nombre J:lel instrumento <> motivo de EValuación: Encuestii·cuestlonatio sobre 
6 UDERAZGO PEDAGÓGICO Y SU RELAClÓN CON Et DESfMPetio DOCEmE EN LAS 
IN.STlTUOONES EDUCATIVAS PÚBUCAS DEL NIVEL SECUNOARIO DE LA UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO DE iUNIN, 201Sn 
Vi. Autor del Instrumento: REDOlfO AGUltAR LUfS HUM!ll:RTO 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Postgrado ele 1~ Unlversld~d Nacional 
"Enrique Guzm4n y Valla" -... .,.....,.....,,"' 
Muy 
INOICADORES CRITERIOS Deficiente Rf!gular Buena l!tlena 
1-:ZO. •21-40 41-60 .. 61-80 
1. CLA!UOAO EStá formula;¡;:;con !en¡¡uaje 
¡j\) ~prQ1liado. ... 
2. OaJETIVIOAO Está expre$ado en <Onductas 
j C> ·ob§ervables. 
3. ACTOALIOAO Adecuado al <!Vilnte de !a 
ciencru tecnologf<~. . .¡.r 
4 •. ORGANIZACIÓN e~k!e una or¡anizatlón 
entrE! variables E' to 
Indicadores. 
S. SU!'laENCIA Com pte!lde los aspectos en 




6. INTENCIONAUOI\0 Adetuádo ~~~ra valorar 
Ltdarazgo Perlagó~o. ±~b 1. CONSISTENCIA. c:orui ste nci~ entre la --
formutación d!!l proble:m<~, 




1 ¡ti ... 
í:;-;tuiit~gia r~sponde al ~~ ,,.~ 9. METODOlOG[A 
i( () 
~''"' 
propósito ele. la invP.$1Ig¡¡eíórL, 
n. 
m. 
OPINIÓN OE APLICABILIOAO· ·v;,,- G<:;1. J:.PLi <'> t>é! PROMEDIO DE VALOAAOÓ~:···'"··(7.0/_;"'"' ........................................ , ....... .., .... "' ...................... . 
.~ ••• ~.,... "'' 0•' ... , ...... ~-·•••••• , ...... , .-·~··~·~··· IH·><•••o ... o ""''"'''"''' ....... ~'<~>I~O>OO .......... OM•I•-•O 
LUGAR\' FF.CHA;);;;.};;(.~:':;~.;;:::.~....~~--;;:~:: .. :!.~!,:.J' VJJ$ 
ONI N•: ....... JH.!.!.H .. l::!................................... Tfltf'ONO: ... ':lH.~:!.L .. '!...S...':' 
Hñ .... ~., .. ........... ~ ... 'U~~ ......................... . 
FIRI>!f\OE( EXPERTO INFO!!MAI'Q'E 
OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN •'' 
IV, DATOS GENERALES . • ~. 
' -' 1" H. liH<}')'.;. -]XL,>-!;:;>., lt·:(f00 4.1. Apell!aos V Nombres ve lnformante:, .... ; •• : ................ ~ ................ ,t. ..................... , .... ., ... ., ....... . 
4.2. Dlrg<>~.lnstitu(lÓn donde labora: ...... ~~t!..S ............................. ~ ....................................... .. 
4.3. Nombre del ins.trumtnto o moti\!0 de e ... luación: fncuesta-cues!lonario sobre 
•uoERAZGO PEDAGÓGICO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO DOCENTE EN LAS 
INSTITUOONES EDUCATIVAS PÚBLICAS OEt NIVEL SECUNDARIO DE LA UGEL JAUJA, 
DEPARJAMENTO DE JUNÍN,20'15" 
4.4. Autor del instrumento: REDOLFO AGUIEA~ lUIS HUMBEI\TO 
Alumno do la Secdón Má~$trla de la. fstuela dé Po$tgrado de la Universidad Nacional 





INDICADORES CRITERIOS 1 Deficiente Regular Buena Buena 
___ l, HO 21-4D 41·60 61-80 
lO.ClAAIDAO Esta formulado COl\ lenguaje ! J 11 apropiado. , '-• 
ll.OWEJI\IIOAD l Está expre;ado ~n ~onduetas 
,{ti observa bl~s. 
12-ACTUAUOAO ¡ Adecuado al a va nre de la 6o ciencia. y la te:cnolo¡¡fa. 
UORGAN!ZACIÓN ¡ Exi~te una• org~ni¡ación 
1 entre variables e lo ' lndicidore>. ' 
"iiSUfiCl ENCIA 
;., 
Comprende los a.spectos en 
ic eantidad ~~ad. 
lS.INTENQONAUDAD Mecuado para valorar 1 lo Oesempeao Docent~. 
i6.CONSISTENCIA -- éonsirtenda entre fa f 1 
.. ~ ·-~""~·-
formulación del problema, i·1 
objativo y la hipátesfs. V 
_,..,,,....~ . .-.. . ,·---~ 
17.COHERENCIA De fndices, indi<adores y las so dimensiones. 
T&.MÉTODOlOGfA i La-·¡5ttÍ!t~gia resp~nde ¡1 jo 1 propósito de la lnve;tigadón 
v. 
VI, 
6 !Ji,···· ... ,, •• w 
~=~~E:I~E::~=~u~;D;: .... :::..: .. ::: .. i~}~¿~:::.:.:.. ... : ...................................................... . 




LUGAR)' fi;CHA: .. b ... !:J.;i~;!::.; ... ..f. .. f.~:.;;,.l:_~ "! 7 C. l.[ 
DNI N': ...... ÜL!J..!i:ft.JY.. ...... , ................... ::.::. mtroNo· 1;? J ?t J '! rv ·~· ..... ~-- .......... h .......... . 
1) J! ................ ~.:"-/si:~ ...................... .. 
fiR~J!~JlREXP"E~TO INfORMANTE 
--···----·-.. ----··--·--·-·-·--·····--··----··- ..... - ........ --.··---·-···---·~· .. -·-···--·------·-·-···-···---··-·-···-----·----------
IV .. 
OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
DATOS GENERALES . ff\ il 1 , ff'l , A ¡ , 
ll.d b d 1· f - *'r. /.Jl>J(l<.~.-t t..Y..F~1 114 A-Jt\.<~¡¡,4 4.1. Ape 1 os y Nom re.'i e. m ormante ........ - ... ~ ...................... ~ ................ \:, ................................. . 
4.2. cargo e ln$tituclón donde labora: ....................... f2!¡);f1t;.t:S: ..... !J..I7.~.€ ................................... . 
4.3. Nombre del instrumento e motivo de ev;tluación: Enwerta-cuestionario sobre 
'"LIDERAZGO PEOAGÓGICO Y SU RELACIÓN (:j)N EL DESEMPEtiiO DOCENTE EN LAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO DE JUNfN, 2015" 
4.4. Autor del instrumento: REDOI.FO AGUILAR LUIS HUMBERTO 
Alumno de la Sección Mae$tria de la Escuela d1~ Post¡¡rado de la Universidad Nacional 
"Enrique Guzmán y Valle" 
Muy 
INDICADORES CRITERIOS Deflclente Regular Buel'la lluena E!C:celente 
1·20 ·21-10 41·6(} Sl-80 81·100 
lO. CLARIDAD frtá formulado con lenguaje 
90 apropiado. 
U. OBJETIVIDAD Est~ expresado en conductas 
-::¡)' obseMbles. -12.ACTUALIDAO Adecuado al avance de la (./ cíe ncia y la tecnolo!lia. ' 
13.0RGANIZACIÓN Existe una organización 
entre variables e ' ~ indica dores. 
~UFJCIENCIA Comprende los aspectos en 
$D ca ntldad y calidad. ------r-··---· lS.INTENCIONAUDAD Adecuado valorar para 1'1 Desempeño Docente. 
~ONSiSTENCIA Consistencia entre la 
formulación del problema, 8J _objetivo y la hipótesis. ·-17.COHERENCIA De índices, indicadores y las g-o dimensiones. 





propósito de la Investigación 
OPINIÓN DE APLICASIUDAD: .... §.L.f.:4: .... &../?.J~.Y:1. .. ~.t..G F ( 'J tJ J(M p.¡.?vt\J PROME O '0 °A' ......................................................... .. 
DI DEVALORACIÓN: .. , ............ .., ................ J. ...... .(:;:,. .. • •~••u•••••nouuuu•r•••.,.u•~•n .. ••~•••••-.u•~•n•••••••• 
lUGAR Y FECHA: .... ~~.?..~.:.~~~ .... d."': .... ~~ . .\.1.:_ .. 
DNf N': .......... .Q..f?..?..af:..1:.?.H ......................... . TEI.ÉFON0: ..... 9. .. J..P. .. ~ .. ~.?..2.:f fi 
.............................. C:~2 ...........  
-· 
·----·-.. ··---------·------------·.JIR~A DEl_ EX~~~I.'!..~~.~'~RM~~!~·-------·--------------·----.. 
OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
DATOS GENERAl.ES • . • A 
1.1. Apellido~ y Nombres del informante: ... P..r..: .... ~:'h!.~:9~ ..... ~~~-:~U .. ~; ........ 1.1~~!~:::~ ... . 
1.2. careo e Institución donde loltoo: ........................... !ltHJ,~.tr..J/!{f ............................... .. 
1.3. Nombre de! instrumento o llilltlvo de e1•aluación; EllCUe~·tue.rtiooarlo sobre 
nUOEAAZGO PEDAGÓGICO Y SU RElACIÓN CON El DESEMPEtiO OOCEtrn EN lAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PUBUCAS DEL NIVEL SECUNDARIO DE lA UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO Dt IUNÍN, 201S" 
lA Autor del instrumento: REOOlfOAGUilAfl tuiSHUMBERIO 
Alumno de la SQttíón Maestria de la tscuela d~ Postgrado de la Universidad NadoMI 
"Enrique Guzmán v Válle• 
r--=~~~-00-RE .. S -·. CRrrtRIOS ... Oafitiente Regular 8.utnll l a::~ EXcelen.tíl 
LI--~-----J:--,--:--'_,_,_.........,--,-+-..::•·..::2o::.....r2:::.1-4..:.:o;...+ .. i~~ ¡ 6Ho ·· a1-too 
¡1. ClARIDAD Est.á form.ulado con lenguaje ! 'H) 
l._______ aoroPildo. ! '1 
1
2. O!!IETIVIDAo, Está expres.adoen conducta$ ¡· &l 
, observ~bles. . 
J 3. ACTIJI\LIDA[) Adecuado a 1 avan~e de fa CM j 
!---~..,.,,...--- Jlencla )•la te~n~log.a. w·-· ---1---+--+--'tl=--"'-+---j 
4. ORGIINIZACION Exis!é una organi!aclón ; l 
entre . variables e 1 1 <) 1 
í----------~ln:::.dl..::~~d..::or:::.es~.--- ' · . 
5 • .SUfiCIENCIA ll. Compl!lndé los aspettos en ¡ 1 o, 
1--------..J.  .:::ca:::n::.::líd:.:a:::.dl.y::::ca:;.:;lldad. l 4 4 
6, INTENCIONAUDAO Adetuado p~Ía valorar 1 
Uderatgo Pedagógico. ~ j 1 
' 1 
~-- 1 ··--' • 1. CONSISTENCIA Consistencia entre la 
formula cián del problema, 80 
·~· ......... objetivo y la hipó!~!!.·. ·--1--··-+----l 
r-a.co.ffRENCIA De lndi~es, tndicadorcs v las r:o 
d1mens•one$. 1! 
~OoÚlG¡¡- 'i,¡ ~strategla responde al ,, ! CID 
pro~-ósito de la inve>tig~elón ·~·--'-·~_.._l_c __ .__ _ ___. 
11. OPINIÓN DE APUCABIUDAD: .......... ~2i._Q.'_.{JJ?..~ .. ~:~.ª·~~~~ ... ~.L ... ;!,¿,::.J.!.~!!.t::~f.tif\i 
m. PROMEDIO DE VALORAClÓN: ... ., ...................... lQ ... Aif. ................ ,. ... , ... ., ...... , ................. , .. ., ...... . 
LUGM Y rtCH6 .. E;,!.~::~L~~: . ..d~ .... ~.!C ..... . 
ow N·: ...... .o. ?.:.7.::lQ .. t..t.?t ........................ . TEl~fON0: ..... 2.~.§..{?_,2 3 7 2J' ~ ................... ~ 
e~~ 
.,...~,. • ..,.._ • .., ... .,.,,.,,.., •• ,~,~(,~vr>•t•t-<"•-•-•••~ 
fiRMA DEl EXPERTO INRlRMANTt 
O PI NI ÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN. 
l. DATOS GENERALES . , Q 6 · ( . f., 1.1. Apellides y Nombres del infcrm~nte: .... QC:J.Qk.;1.9.f~~ ...... ~.: . .5.f ... ~ ... ~·!.f?..7:: ... , 
1 ... 1 ¡ 16 d d 1 b ' Pt1(~A:fE ()!.fti .2 • ....,rgo e nst tuc · n on e a cra ............................. ll.\,.,,,.,~ ..................................................... .. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta·cuestlonar!o sobre 
MUDEI'IA2GO PEDAGÓGICO V SU RElACIÓN CON EL DESEMPEAO DOCENTE EN LAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBliCAS DEL NIVEL SECUNDARIO DE LA UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO DE juNfN, 2015• ' 
1.4. lllltor d~l instrumento: REDOlFO AGUILAR LUIS HllMIIERTO 
Alumno de la Sección Maestrla de la Escuela de P<Jstgrado de la Universidad Nacional 
"Enrique Guzmán y Valle" .. 
Muy 
INDICADORES CRITERIOS Deilclente Regular !luena Buena 
1·20 2HO' -41.'50 61-8() 
l. CLARIDAD Está forinufado con lenguaje" 
~ ajll'oplado. 
2. OBJETIVIDAD Está expresado en conductas ¡ 
-:tCJ observa bies. 1 
3. ACTUAliDAD Adecuado al avance de la 
ciencia y_ la tecnología. .. 
4. ORGANIZACION Existe ,una orga nizaclón 
entre variables e 'g'O Indicadores. 
5. SUFICIENCIA Comprende los aspedos en ao cantldadycalidad. 
6. INTENCIONAllDAO Adecuado para valorar 
Udera¡go Pedag6g!(o, so 
7. ·CONSISTENCIA Consistencia entre la 
formulación del problema, ?U 
, objetivo y Ja hipótesis. --8. COHERENCIA De Jndices, Indicadores y las 
~ dimensiones. -- .. 
9. MEiODOLOGfA La estra tegla responde al 
~ • propósito de la investlgadón -
11. 
111. 
OPINION DE APLICABILlDAD;.~ ..... f!. ... ~! . .(?. .. \f~:ef~~~~· ~7 J •V S1 fiU /'.<-~ utO 
('; ,, .. """"''"'"""'"'''"""""""""""' ·-· 





~~~~~-y FECHA: .... ?l..;5~: ... ~~~;i?.-~Y. .. ~( c>¡GS/ 1 r 8 <:n 
................ 0 .. 5 .. t. .. G,i,J. .. i'. .. ;;..................... 7 TEL~FONO· j 
................. ,_ ...............  
a¿? í'l-) 
.~ •• ,, .. ~~·•• ..... ••Hi ' .: '-' ••••••••:~~,_,,,, ......... ~ 
FIRMA DEl EXPERTO INFORMANTE 
.,.-: 
OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
IV. OAIDS GENERALES l .. , . J J ., 
4.1. ApellidÓ$ y NQmbres dellnformante: .. P.t.; ...... 8.~ ... ~J~ .... f'~ ... g,\!~ .... ~:L{'l~;::::J:.~:> 
· 4.2. tar~o e lnstitUtióo ~onde labora: ..... c ..................... l~I4.\'!,l':1: ... Q.f.:L~ .......... '""""'"""'"• 
4.3. Nombre del iiiStrumentq o motivo de e\'llluadón: Enw~$ta-cuestionario · sobre 
"LIDERAZGO Pfl>MóGJCO Y SU RElACIÓN CON EL OESEMPEflO DOCENTE EN lAS 
INSTrnJClONES l:OUCATIVAS PÚBLICAS DEL NIVEl SECUNDARIO DE lA UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO D~ ¡uN[ N, 2.015" 
4.4. Autor di!l instrumento; R<OOlfO AGUitAil LUIS HUMSERTO 
Alumno de la Secdón Maestria !le la Esruela de Pustgrado de la Univ-ersidad Nadonat 
"Enriq~ Guzmán y Valle" 
r Deflci::e Régü lar lllue:na m -Muy INDJCADOI\ES CRilERIOS &en a 
1·20 21-40 ¡ 4l·Go 61-BO w lO.Ct:AAIOAO ¡ Esta formulado con lenguaje , 
~ , .'!Propiado. "'-
Excelente 
8HOO 
1tOBJETMDAO Está expresado en conductas ~ 
so obseNables. 11.AC1UAUDAD Adecuado al avance de ta 
gJ cieqcia v la tei:noloffia. 
B.ORGANIZACJÓN Existe una orgaoimióo · 
entre varl~ble$ e 
1~ Indicadores. 
~UftCIENCIA j Comprende los aspectos en t ¡ro i cantidad y ca!fdad •........... 
lS.INTENCtONAUDAI} Adecuado_ pa!ii• . valorar ¡ 
~ DéSef!!~no O~!!!_e_. _, . ~ONSíSfENCtA Consistencia entre !a ! .... __ 
formulación del problema, 
20 obj~tivo v la hipótesis. 
17.COHfRENC1A De índim, indicadores y las .. 
-j dimensiones. gc SS.METQDOLOGfA ¡la est:ategia responde al ..... vó . propósito de la lnvenigaclón 
() '-----·--.. .. 
V. OPINtÓNOEAPUCA!!IliOAO: ....... S. .. L ... ~!.._.f:/.f'.~.~9'0L6 (!{ :J.IJSf(t()¡..,6Jj\) 
. 'i;i'~"""""'"'"'"'""""'""""•~-.... __ 
VI. PROMEDIODEVAlORACION: ........ ., ............................. R_Q :,Q .. ·-·-··· .. ··~·· ............................................. . 
LUGAR Y FECHA: ..... .;t .. :f:.l:'::.~t:'!..J3. ... i.f.J.f . 
ONIN': ............... .Q.9.1J.i.1.J.t." ......... -....... ? TELfFON0: ... 9...!.B:!!~t~1 
____ J1}b __ _ 
Fl~l'vl~ DEL EXPERTO JNFORMMITE 
-
OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE iNVESTIGACIÓN 
l. DATOS GENERALES 
. • ~-CóJTU.t.O Í'\f.\10076 ..ln"'.oJ f"é'TC:H l. l. Apellidos y Nombres del rpformante .................................................................. '"'""'"'"'"••···"· 
1.2. Cargo e Institución donde labora: ....... V..~.( ............. " ................................................................. 
1.3. Nombm del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta-cuestionario sobre 
"LIDERAZGO PEDAGÓGICO Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO DOCENTE EN lAS 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DEL NIVEL SECUNDARIO DE I.A UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO DE juNIN, 2015" ' 
1.4. Autor del instrumento: REOOlFO AGUILAR LUIS HUMBERTO 
Alumno de la Sección Maestna de la Escuela de Postgrado de la Universidad Nacional 
"Enrique Gutmán y Valle" 
Muy 
INDICAOORES CRITERIOS . Deflelentu Regular Buena Buena Excelente . 1·20 11-40 41·60 U-SO 81·100 
1. CLARIDAD Está formulado con lenguaje ';fe, 
apropiado. 
2. OBJETIVIDAD Está expresado en conductas 
f~ ·observables. 
3. ACTUAliDAD Adecuado al avance de la 7q ciencia y la tecnología. 
~ 
4. ORGANIZACIÓN Existe uoa organización 
entre variables e 1'1 indicadores. 
S, SUFIOENCIA Comprende los aspectos en ¿e, cantidad y calldad. 
·~ 
6. INTENCIONAllDAD Adecuado para valorar 
Liderazgo Pedagógico. g¡ 
' 
7. CONSISlENCIA Consistencia ¡¡ntre la 
formuladón del problemi), 
~~ objetivoy_la hipótesis. -
8. COHERENCIA De lndíces, indicadores y las 
:}~ dimensiones. 
19. METODOLOG[A La estrategia responde al '1'> propósito de la investigación~ 
i 
11. OPINIÓN DEAPLICABIUDAD: ...... ?.L.~.e.~~9.!.!?.~L-~.~- .. ~·;:?.,!?.~.Q ............... --.................. 
111. PROMEDIO DI: VAlORACIÓN:_ .................... - ........ ?.J.. .. 'J .. A ....... _ ... ., ......................... _ ............. 
. ~ZC<t + J.:.. 1~L:.o 201 r lUGAR Y FECHA..... .. .................... ,_, ... _ ......... _,. . qg5vq203 b 








OPINIÓN DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACIÓN 
íV. DATOS GENERAlES 
4.1. Ape!lklos y No.mtm d~l informant~:.t\LS~.:.!!!.~-!.~!.~~~-~~---~~!t~~~!..:.!...~.~. 
4.2. Cargo e 111$\itución donde labora: ..... Y.!!C.:.._ ... __ , ____ .,.,, .... - ......... - •. ~ ...... "''"'""""m' 
4.3. ~lombre del Instrumento o motivo de evaluación: Entuesta·cucstlonarlo sobre 
"liDERAZGO PEDAGOOICO Y SU RELAOÓN CON U DESEMPEÑO DOCENTE EN lAS 
INsmuOONES EDUCATIVAS PilBUCAS DEl. NIVEL SECUNDARIO DE lA UGEL JAUJA, 
DEPARTAMENTO DE JUN[N, 201.5" 
4.4. Autor del Instrumento: REOOIJOAGUIIAR LUIS HUMBERTO 
Alumna de la Sección Maestrla de la EsetJel.t de Postgrado de la Un1versidad Nacional 
"Enrique Guiman v vane• 
Muy 
INDICADORES CRITERIOS Deficieme Regular Buena Bu~na 
1·20 21-40 41·60 61-80 
lO. ClARIDAD Est.i formulado coo lensuaje 
jC¡ apropiado. 
ll.OilJETIVIOAO Está expresado en conductas ']') obser1ables. 
l2.ACTUALIOAD Adecuado al avance de la 
1'? ciencia y~ tecnofegfa. 
13.0RGANIZAOÓN Elilste una organim:lón 
entre variables e 1<1 
Indicadores. 
14.SUF10ENCIII Comprende los aspectos en 
:Jb cantidad yc.fid<~d. 
1S:INTENOONAUOAD Adecuado para valorar 
Desempeño Docente. 
16.CONSISTENOA Consirtencla entre la 
formulación del problema, ':}lJ objetivo y la hipóttil$. 
17.COHEREIICIA De fndlces, indicáclorcs y las 
'19 dimensiones. 
lB.METOOOLOGfA La eitrategia responde al 1'1 propósito de la lllVe>tigadó~ 
V, OPINIÓN DE APLICABILIDAD:-... f.U!l.~~,S~.~1~ ..... ~):. .... f;!.t.\!.~J.!?_ ... ~~-...... _,.,._, __ 
V1. PROMEDIO DE.VALORACIÓN: .......... _ ....................... ;;.9..%. ................... -....... _ ... ., .... _ ..,~. 
LUGAR Y FECHk .. C .. ~~-~::f.:. .. z .. A!:· .. !\1.;!:!9.. '2D4l' 
DNI N': ...... -~{!.(.~:!!..~.~--......................... TfLlFONO: .. J!..!,,?,_?. .. ~~.?!. .. I.. 
-·--·~~tl ........... .. 
FIRMtpPERTO(if!toRMANTt: 
me lente 
81·100 
~1 
1 
.• 
